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Analiza razlik v zaposlitvenem razmerju zaposlenih — primer kabinskega osebja
podjetja Adria Airways, d. d.

V diplomskem delu sem se osredotoCil na specifiko poklica ¢lan kabinskega osebja
podjetja Adria Airways, d. d. Zelel sem prikazati discipliniran in zakonsko dolo¢en nagin
strokovnega usposabljanja in poudariti pomembnost zagotavljanja ustreznega kadra, ki se
kaze tudi prek zahtevanih kompetenc. Z vidika danes vse bolj perecega problema, kot je
zaposlovanje, sem v raziskavi primerjal redno zaposlene in zaposlene studente kot ¢lane
kabinskega osebja. S pomocjo anket in intervjujev sem med tema dvema ciljnima
skupinama primerjal zadovoljstvo z izobrazevalnim sistemom podjetja, s specifiko dela, z
medsebojnimi odnosi, s placo in z drugimi parametri, za katere menim, da so klju¢nega
pomena pri zagotavljanju ustreznih ¢loveskih virov v podjetju. Problematiko zaposlovanja
sem izpostavil tudi z oceno in primerjavo stroSkov delodajalca z redno zaposlenim in z
zaposlenim S$tudentom. Rezultati so jasno podkrepili dejstvo, da podjetje premalo
zaposluje. Omenjeno situacijo ob koncu dela kriticno vrednotim na podlagi teorije o
fleksibilizaciji dela in zaposlovanja.

Klju¢éne besede: ¢lan kabinskega osebja, stevard, stevardesa, strokovno usposabljanje,
zadovoljstvo zaposlenih, fleksibilizacija dela.

An analysis of differences in an employment relationship for employees — a case study
of the cabin crew at Adria Airways d.d.

In my diploma thesis | focused on the specifics of the vocation of member of the cabin
crew at Adria Airways d.d. | wanted to portray the disciplined and statutory method of
professional training, and to emphasise the importance of ensuring suitable personnel,
which is reflected in the required competencies and skills. From the viewpoint of the
currently increasingly pressing problem such as employment, my research compared
regular employees and employed members of the cabin crew. With the help of questions
and interviews | analysed these two target groups to compare satisfaction with the
company’s training and on-going education system, job specifics, personal relations,
salaries and other parameters that | feel are of key importance in ensuring suitable human
resources in a company. | also highlighted the issue of employment with an assessment and
comparison of the employer’s cost in relation to a full-time, regularly employed employee
and an employed student. The results clearly supported the fact that the company is not
employing enough. | critically appraised the said situation at the end of the thesis based on
the theory of flexibility of labour and employment.

Key words: cabin crew member, flight attendant, professional training, employee
satisfaction, labour flexibility.
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UuvOoD

Razvoj podjetja je bistveno povezan s tem, da se zagotavljajo moznosti za nenehen razvoj
posameznika v procesu dela in seveda izven njega. Dandanes se postopno izgublja potreba
po rutinskem delu in teziSCe se premika k vecjim prizadevanjem za nemoten razvoj
kadrovskih potencialov v organizaciji (Florjan¢i¢ 1996, 179). Pri uspeSnem razvoju
kadrovskih potencialov — sploh v okviru nekaterih poklicev — klju¢no vlogo igrajo

usposabljanja in izobrazevanja.

Uspesnost podjetja je torej odvisna od razvijanja in usklajevanja razli¢nih virov, med njimi
kadrovskih, finan¢nih, tehnoloskih in drugih, oziroma, kot meni Azman (1995, 19), so
klju¢ni dejavniki uspeha podjetja vlozeni kapital, sredstva in ljudje, ki so pripravljeni in

sposobni, da iz vsega ustvarijo dobicek.

Eden od zelo dragocenih virov, ki jih podjetje ima, so ¢loveski viri. Ti so po Mur$aku
»ljudje, ne samo kot Stevilo posameznikov, ki so na voljo za vkljuéitev v delovne
dejavnosti, ampak kot nosilci znanja in kompetenc, ki so jih Ze pridobili in ki jih lahko

uporabijo pri svojem delu« (Mursak 2013, 18).

Tema diplomskega dela natanéneje obravnava delo kabinskega osebja v podjetju Adria
Airways, ki se nanasa na kompetence zaposlenih, ter izobraZevanja, ki jih je treba opraviti
v zvezi z uspe$nim opravljanjem dela in doseganjem organizacijskih ciljev. Kljub
znacilnostim tovrstnega dela in potrebnim dodatnim izobrazevanjem pa podjetje za
tovrstna dela v zadnjem ¢asu najema izklju¢no Studentsko delovno silo, ki pa obicajno
nima moznosti za zaposlitev. Poglavitni problem vidim v dejavnikih, ki jih Zelim
podrobneje raziskati. Podjetje veliko ¢asa nameni izobrazevanju kadrov, ki jih potem ne
zaposli. Obenem se med tistimi, ki opravljajo to delo, pojavi Se vprasanje pripadnosti in
zadovoljstva pri opravljanju tega dela, ki ju Zelim v diplomskem delu izpostaviti ter
podrobneje raziskati. Vse omenjene dejavnike in znacilnosti, Ki so eni bistvenih za
doseganje ciljev uspesnega podjetja, zelim analizirati in jih kriticno ovrednotiti. Poudarek
diplomskega dela je zato na poglobljenem empiricnem delu. Ob koncu rezultate kriticno
vrednotim na podlagi teorije o fleksibilizaciji dela in zaposlovanja, ki danes predstavlja vse

bolj obravnavan fenomen mnogih akademikov.



1 METODOLOSKI DEL

1.1 Predmet, namen in cilji diplomskega dela

V teoretiénem delu natanéneje razdelam upravljanje in razvoj ¢loveskih virov v podjetjih,
pomen izobrazevanj v okviru poklicev in izven njih ter opiSem razli¢ne ravni kompetenc,

ki so pomembne pri zaposlovanju.

V uvodu empiriénega dela Zelim podrobneje predstaviti izobrazevalni sistem v podjetju
Adria Airways, saj je v tem primeru znanje zaposlenih najpomembnejsi proizvodni
dejavnik, ki se nanasa na upravljanje s ¢loveskimi viri. Obenem Zelim opozoriti na vse

zahtevane kompetence v okviru tovrstnega dela.

Bistveni del naloge je raziskava, s katero zelim opozoriti na morda nekatere neustrezne
prijeme v zastavljenem konceptu kadrovanja podjetja. Na podlagi pridobljenih rezultatov
empiri¢nega dela zelim prikazati realno stanje v podjetju, ga kriti¢no ovrednotiti in podati

predloge za izboljsavo.

Teoreti¢ni del naloge na zafetku opisuje vrste izobrazevanj, v nadaljevanju razlaga pomen
¢loveskih virov v organizaciji in se na koncu osredotoc¢i Se na kompetence kot klju¢ne v
sistemu kadrovanja. Empiri¢ni del naloge opisuje podjetje Adria Airways, d. d., v
sploSnem, nato pa se osredotoi na obravnavo delovnega mesta kabinskega osebja.
Podrobneje so razlozeni mehanizmi zaposlovanja, zahtevane kompetence in izobraZevanja
(usposabljanja). Cilj tega dela je namre¢ razumeti naravo dela, zahteve In nacin

zaposlovanja tovrstne delovne sile.

V nadaljevanju so sistemati¢no (v obliki grafov in razlag) predstavljeni rezultati ankete.
Poglobljeni odgovori na zastavljena vprasanja v intervjuju so predstavljeni opisno.
Zanimalo me je, kaksno je zadovoljstvo redno zaposlenih in zaposlenih Studentov ob
opravljanju tovrstnega dela ter kakSni so motivi podjetja za najem ene in druge delovne
sile. Vprasalniki se nanasajo tudi na zadovoljstvo z izobraZevanji in usposabljanji, ki jih
mora najeta delovna sila tudi opraviti. Pri analizi odgovorov mi bo v pomo¢ tudi

informativni izracun (ocena) stroskov delodajalca z eno in drugo delovno silo.
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Teoreti¢ne osnove sicer lahko dajo vpogled v neki splosni sistem zaposlovanja, vendar je
realno sliko mogoce dobiti Sele z analizo anketnih vpraSalnikov in intervjujev. V tem

kontekstu me zanima predvsem primerjava med redno zaposlenimi in zaposlenimi $tudenti.

1.2 Hipoteze in omejitve

Raziskovalna vpraSanja empiri¢nega dela temeljijo na Sestih delovnih hipotezah:

Hipoteza 1: Dodatna izobrazevanja v podjetju redno zaposlenim kot zaposlenim
Studentom predstavljajo oviro pri izboru tovrstnega delovnega mesta.

Hipoteza 2: Zaposleni Studentje z delovnim mestom kabinskega osebja upajo tudi na
kasnejSo zaposlitev.

Hipoteza 3: Zadovoljstvo zaposlenih Studentov v okviru dela kabinskega osebja je
bistveno manjSe od zadovoljstva redno zaposlenih.

Hipoteza 4: Redno zaposleni kot tudi zaposleni Studentje so v splosnem zadovoljni z
obliko izobrazevanja ter usposabljanja, ki ju podjetje ponuja.

Hipoteza 5: Redno zaposleni menijo, da so njihove kompetence dovolj razvite za
opravljanje tega dela.

Hipoteza 6: Zaposleni $tudentje bi zeleli imeti bolj poglobljena izobrazevanja na temo

poklica, ki ga opravljajo.

1.3 Metode raziskovanja

Teoreti¢ni del v grobem temelji na pregledu literature na temo upravljanja s ¢loveskimi
viri, izobrazevanji na delovnem mestu, kompetencami ter na pomenu fleksibilizacije dela
in zaposlovanja. V obravnavo so vzete tudi spletne strani organizacij in institucij za
upravljanje ¢loveskih virov ter S pomenom izobrazevanj v podjetju. Analizirane so spletne
strani podjetij, ki ponujajo celostne storitve v okviru pomo¢i drugim podjetjem na podrocju

upravljanja s cloveskimi viri.

V empiri¢nem delu sledi pregled posameznih dokumentov obravnavanega podjetja Adria
Airways, d. d., ki se nanaSajo na specifiko izobraZevanja in zahtevane kompetence. Za

potrebe specifi¢nih informacij je bil izveden intervju s kadrovsko sluzbo, v nadaljevanju pa
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je bila izvedena podrobnejsa anketa s kabinskim osebjem za vrednotenje mnenj in izkusenj
obravnavane ciljne skupine. Anketiranci so razdeljeni med redno zaposlene in zaposlene
Studente. Z intervjujem oziroma razgovorom ter s pomocjo delovnih hipotez sem najprej
dobil vpogled v obravnavano tematiko, na podlagi tega pa sem izdelal podrobnejsi anketni
vprasalnik. Statisticni podatki so prikazani grafi¢no in opisno. Anketa je sestavljena iz

vnaprej doloc¢enih vprasanj z odgovori in vprasanj odprtega tipa.

V empiri¢nem delu je izveden tudi izraun (ocena) stroSkov delodajalca z zaposlenim ter
stroskov v primeru dela prek Studentskega servisa. Konkretni podatki sicer ostajajo
poslovna skrivnost podjetja, zato je ocena zgolj informativne narave in sluzi razumevanju

problematike ne-zaposlovanja.

Empiri¢ni del temelji na analizi sekundarnih virov in anketnem vpraSalniku. Uvodoma
predstavim podjetje Adria Airways, d. d., ter podrobneje opisem izobrazevalni sistem za
kabinsko osebje, potek le-tega in zahtevane kompetence za omenjeno delovno mesto. Ob
koncu tega poglavja opiSem $e principe zaposlovanja v podjetju Adria Airways, d. d. Sledi
analiza raziskave, ki sem jo izvedel s pomocjo spletne ankete. Podatke sem obdelal s
pomocjo programa Excel, analiza pa je narejena z deskriptivnimi statisticnimi metodami S
pomocjo izdelanih grafov. Druga analiza temelji na primerjavi stroSka delodajalcev z

zaposlenim Studentom in redno zaposlenim.

2 TEORETICNI DEL

2.1 Vloga in pomen izobraZevanj

»0 izobraZevanju si zapomnimo tri pomembne stvari. Prva je motivacija. Druga je
motivacija. Tretja je motivacija. «
Terrel Bell, nekdanja ameriska ministrica za izobrazevanje

(Raffini 2003, 11)
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2.1.1 Ucenje neko¢ in danes

Dandanes se posamezniki, kot tudi raznovrstne skupnosti in institucije, dobro zavedajo
pomena ucenja, Ki pravzaprav poteka vse Zivljenje. Ucenje je proces, ki se odvija na
razli¢nih ravneh in je pravzaprav vkopan v ¢lovekovo naravo ze od zgodnjega otrostva. Ta
proces se spreminja glede na starost oziroma zrelostno stopnjo posameznika, pri cemer je
pomembno, da ne zanemarimo dejstva ciljne usmerjenosti ucenja, kamor Ze sodijo tudi
npr. strokovne $ole, fakultete in nenazadnje tudi specifi¢na izobrazevanja znotraj podjetij.
Vsemu naStetemu so prilagojene metode ucenja, ki pa se z razvojem druzbe prav tako
Spreminjajo. Zanimivo je, da se klasi¢ne metode poucevanja vse bolj odmikajo, pri ¢emer
ni mogoce trditi, da prihajajo nove, saj se pri snovanju uc¢nih ciljev vse bolj vkljucujejo

tiste primarne.

Ce globlje razmislimo, pravzaprav e predsolski otroci radi sami odkrivajo nove stvari, kar
jim je v veselje in zadoSGenje. Se posebej jim je viec, kadar se pri tem zabavajo in uéijo. V
predSolskem obdobju jim moramo okrepiti veselje do odkrivanja sveta, saj jim s tem
pomagamo ohraniti navdusenje za delo (Einon 1999). Ce tako pomislimo na sodobna
izobrazevanja, niso ni¢ drugega kot odsev primarnosti, pri kateri je glaven motiv prav
izkustvo ucenca. Uspesni principi didaktike temeljijo prav na demonstriranju, posnemanju,
dvosmerni  komunikaciji in kooperativnosti med poslusalci, kar omogoca vecjo
zapomljivost ter s tem boljSe in dolgotrajnejSe znanje. Bistvo tovrstnega pristopa je
vzbujanje motivacije posluSalcev; tovrstne pristope na sodoben nacin marsikatere

izobrazevalne institucije uporabljajo tudi danes.

Sodobna uspesna izobrazevanja oziroma posamezni seminarji temeljijo prav na teh
osnovnih principih, ki so seveda mo¢no povezani s stanjem druzbe. Tudi ¢e si Se tako
zatiskamo o¢€i, je v zadnjem cCasu opaziti, da klasi¢na izobrazevanja izginjajo, medtem ko
se pojavljajo raznovrstni tecaji in priro¢niki, ki so na dosego prek pametnih telefonov,

tabli¢nih racunalnikov in vseh ostalih pripomockov sodobne informacijske druzbe.

Ucenja naj ne bi pojmovali zgolj kot proces pridobivanja znanj, spretnosti in navad,
temvec¢ tudi kot proces progresivnega spreminjanja posameznika na osnovi lastne
aktivnosti, pri cemer obstojece znanje, pa tudi njegova staliSca, Custva, socialne izkusnje in

pricakovanja, vplivajo na nadaljnje uc¢enje oziroma razvoj. Vse sodobne tehnike naj bi se
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nagibale k upostevanju posameznika, njegovemu aktiviranju in grajenju uéenja na podlagi

njegovih izkuSen;.

Ze udenje v $olah naj ne bi temeljilo na pasivnem sprejemanju in kopicenju znanja, ki daje
kratkotrajne in povrsinske rezultate ter vodi k dehumanizaciji posameznika in ga ovira v
njegovi teznji po samouresniCevanju. IzobraZevanje mora, ne glede na tip, potekati v

pogojih, ki omogocajo konstruktivno, izkusenjsko in inovativno ucenje.

Lepsina (2008) poudarja, da sta ucinkovito izobrazevanje in vsezivljenjsko ucenje bistvena
za najkonkuren¢nej$o, na znanju temeljeco ekonomijo. Jelenc (2007, 34) ju obravnava kot
sorodni dejavnosti, ki se po dolo€enih znacilnostih tudi razlikujeta. Koncept izobrazevanja
temelji na dolocanju vloge in dejavnosti (posameznika) s strani zunanjih dejavnikov, pri
¢emer so zastavljeni jasni cilji, npr. pridobivanje znanja, ve$Cin, spretnosti in navad.
Tovrsten proces je normiran, strukturiran, usmerjen in organiziran, ucenje pa je po drugi
strani v sploSnem neformalno in predstavlja zgolj sestavino vsakdanjega zivljenja in

obenem tudi izobraZevanja.

2.1.2 Oblike izobraZevanj

V splosnem je v izrazoslovju in definicijah na Slovenskem mogoce opaziti vrsto pojmov,
Ki so povezani z izobrazevanjem in se obenem tudi medsebojno mo¢no prepletajo. 1zraz
formalno oznacuje procese ucenja, ki stremijo k pridobitvi formalne, javno veljavne
izobrazbe oziroma kvalifikacijskega statusa. Tovrstna izobraZzevanja potekajo nacrtno, v
organiziranem in strukturiranem okolju ali delovnem centru ter vodijo k vrednotenju in
formalnemu potrjevanju izkazanih rezultatov udeleZzencev (MurSak 2012, 32). Neformalno
izobraZevanje je v nasprotju s formalnim tisto, ki ni namenjeno pridobivanju formalnega
izkaza, temvec je usmerjeno k zadostitvi drugih potreb po izobrazevanju udelezZenca, ki jih
zeli namensko pridobiti (LepSina 2008, 44). MurSak (2012, 66) poudarja, da je takSna
oblika izobrazevanja z vidika udeleZenca nacrtna ter da se rezultati le-tega lahko tudi

vrednotijo in potrjujejo (certificirajo).

V okviru delovnih mest sta prisotni obe obliki izobrazevanja, pri ¢emer je dokoncana
formalna izobrazba ze vnaprej dolocena (pogoj za pridobitev doloCenega delovnega

mesta), pridobljena znanja in spretnosti s pomocjo neformalnih izobraZevanj pa so tudi
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obi¢ajno priporocena in tudi lahko predpisana. Za posamezne specifi¢ne oblike delovnih
mest obi¢ajno neformalna izobrazevanja potekajo v okviru pridobljenega delovnega mesta
in so lahko obvezna ali neobvezna. Le-ta MurSak (2012, 22-23) oznacéuje kot delovna
usposabljanja oziroma prakti¢na izobrazevanja, ki so namenjena osebam S »posebnimi
potrebami«, oziroma tistim, ki so vkljueni v razlicne programe za usposabljanje za
doloceno delovno mesto. Delovno usposabljanje je ozko specializirano in zato ni vklju¢eno
Vv programe rednega izobrazevanja, poteka pa lahko kot prakticno usposabljanje z delom,
kot delovna praksa ali kot neposredno usposabljanje v procesu dela ali uvajanja v delo.
Prakti¢no usposabljanje je v okviru delovnih procesov nujno tudi ob uvajanju novih

tehnologij.

Marsikatera podjetja se z namenom zagotavljanja ustreznega kadra posluzujejo tudi analizi
potreb po izobrazevanju lastnega kadra, kar se izkaze kot edini pravilni pristop pri
usmerjenosti k doseganju poslovnih uspehov. Ustrezno izobrazen in usposobljen kader

predstavlja osnovo vsakega delovnega procesa v podjetju.

2.1.3 IzobraZevanje in usposabljanje na delovnem mestu

Izobrazevanje na delovnem mestu uvr§¢amo med izobrazevanje odraslih; Ivanusa - Bezjak
(1998, 55) razlaga, da obsega sistemati¢no pridobivanje novih znanj (nadaljnje Solanje,
prekvalifikacija, obisk seminarjev, delavnic, samoizobrazevanje, sledenje novostim itd.).
Posameznik je primoran s strani organizacije ali pa se sam odlo¢i za izobraZevanja iz

mnogih razlogov:

zaradi Zelje po napredovanju na visje delovno mesto,

- zaradi lastnega obCutenega manka znanja in spretnosti, predvsem tedaj, ko gre za
uvedbo novih tehnologij in postopkov v okviru delovnega mesta ali doloCenih
nalog,

- zaradi splo$nih zahtev delodajalca,

- zaradi bojazni po izgubi zaposlitve,

- zaradi osebnega zadovoljstva, ki ga obcuti ob pridobivanju novih znanj s

specifi¢nega podrocja (Jelenc 1994, 113).
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Vecina izobrazevalnih programov in usposabljanj znotraj podjetja pripada neformalnim
izobrazevanjem. MurSak (2012, 46) izobrazevanje v podjetju (usposabljanje) oznacuje kot
tisto, ki se odvija v okviru posameznikovega delovnega mesta, v konceptu njegovih nalog
in za katerega je znacilno, da uporablja delo kot medij za ucenje. V tem primeru gre za
povezovanje dela z izobrazevanjem, ki istoCasno oznaCuje proces prakticnega

izobrazevanja na delovnem mestu kot tudi razli¢ne oblike usposabljanja.

Razvoj druzbe narekuje zagotavljanje moznosti za neprestani razvoj posameznika v
procesu dela kot tudi izven njega. Rutinsko delo v sodobni informacijski druzbi pocasi
izgublja pomen, zato se teziSCe premika k prizadevanjem za uspesen razvoj kadrovskih
potencialov posamezne organizacije (Florjanci¢ 1996, 185). Izobrazevanje ima tako
pomembno vlogo pri razvoju kadrovskih potencialov, v splosnem pa prispeva k uspesnejsi
in hitrejsi izvedbi nalog, visji kakovosti izdelkov in storitev, ve¢ji gospodarnosti, boljsi

organizaciji dela in nenazadnje k uspesnejsim poslovnim izidom.

Z namenom doseganja poslovnih ciljev mora podjetje stremeti k naslednjim dejavnostim v

povezavi z izobrazevanjem (Jereb 1998, 54):

- kontinuirno usposabljanje zaposlenih v skladu s spremembami in razvojem
tehnologije, organizacijskih procesov in druzbeno-ekonomskih odnosov,

- sistematicno uvajanje, usposabljanje in napredovanje zaposlenih ter njihovo
usmerjanje v nadaljnje izobrazevanje,

- kontinuirno spremljanje in pravoCasno zadovoljevanje potreb organizacije po
izpopolnjevanju zaposlenih, spremljanje in vrednotenje rezultatov izobrazevanja v
praksi ter uporaba teh rezultatov za nacrtovanje in izboljSanje izobrazevanja v

prihodnosti.

Kot je bilo Ze uvodoma omenjeno in Se posebej v okviru podjetij, je meja med
pojmovanjem izobrazevanja in usposabljanja precej zabrisana. Sodobne metode
usposabljanja na delovnem mestu in prepoznavanje priloznosti ter moznosti za ucenje
gradijo kompleksen sistem izobrazevanja znotraj sodobnih podjetij, ki se zavedajo, da so
prav znanje, sposobnosti in veS¢ine zaposlenih poglavitni vir konkuren¢ne prednosti.

Kopa¢ in Trbanc (2004, 209) tovrstne metode in pristope oznacujeta s konceptom
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integriranosti dela z ucenjem, pri Cemer lahko usposabljanje in razvoj zaposlenih

razumemo kot razvoj njihovih kompetenc.

2.2 Pomen ¢loveskih virov v podjetju

Dandanasnja uspeSna podjetja svoje konkurencne prednosti ne gradijo veC zgolj na
finanCnem kapitalu, temveC se zavedajo, da se njihova wuspeSnost ponaSa S
posameznikovimi sposobnostmi, spretnostmi in kompetencami. Cloveski kapital tako
reko¢ $e nikoli ni bil tako pomemben temelj konkuren¢ne prednosti (Ceridian 2007, 2).
Podjetja stremijo k specificnim profilom, ki predstavljajo nepogresljivo sestavino
uspesnosti podjetja. Cloveski kapital tako predstavlja vse posameznikove sposobnosti, Ki

so potrebne za delovanje uspesSnega podjetja oziroma organizacije.

Marsikateri avtorji izpostavljajo lastnosti ¢loveskega kapitala posameznikov in delovnih
skupin/teamov v kompleksnem procesu tehnoloSkega podjetniStva. Becker (1964) ga
definira kot skupek znanj in izkuSenj, ki jih ima posameznik. Pri tem je pomembno, da
Cloveski kapital nadgrajujemo in ga prenasamo/predajamo med posameznike. Znanje,
pridobljeno na podlagi formalne izobrazbe v kombinaciji s specificnimi izobrazevanji,
predstavlja najpomembnejSo sestavino ¢loveskega kapitala. Johannisson (1988) poleg tega
opozarja tudi na pomen prirojenih lastnosti, inteligence, strasti, Zelje po uspehu in zaznane

samoucinkovitosti (Nyberg in Wright 2015, 287).

2.2.1 Upravljanje in razvoj ¢loveskih virov

Clovek in njegova sposobnost nalrtovanja in prilagajanja spremembam v okolju
predstavljata kljuc¢ni element uspes$nosti organizacije ter tako poglavitni vir delovnega
procesa. Konkurencno prednost tako predstavljajo prav ljudje s svojimi znanji,
sposobnostmi, izkusSnjami in predanostjo delu. Za doseganje dolgorocne uspeSnosti
podijetja se tako znotraj le-tega oblikujejo posebne organizacijske strategije, v katerih so

tudi doloc¢eni osnovni mehanizmi ravnanja z ljudmi, kamor sodijo naslednje strategije:

- postopek pridobitve kadrov,

- nacini usposabljanja,
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- sistem pla¢ in nagrajevanja,
- motiviranje zaposlenih,
- ustvarjanje inovativnega vzdusja,

- skrb za varnost in zdravje zaposlenih (Mozina in drugi 1998, 14).

Zupan in drugi (2009, 55) kadre razlagajo kot skupino ljudi, ki ustvarjalno sodeluje pri
izvajanju nalog in odlo¢anju za dosego osebnih in organizacijskih ciljev. Pri tem lo¢imo
med kadrovsko funkcijo, ki obsega naloge, povezane s kadri, in kadrovsko dejavnostjo na
ravni podjetja, ki obsega delovanje vseh institucij, povezanih z izobrazevanjem,
usposabljanjem, posredovanjem dela, pravno zas¢ito itd. V kadrovsko funkcijo so

udelezeni mnogi nosilci, kot so kadrovski strokovnjaki, menedZerji in tudi sami delavci.

Marsikatero podjetje se danes srecuje s krizo, zato je v taksni situaciji mogoce najti pot le s
kakovostnimi izdelki in storitvami, ki bodo zadovoljili potrebe kupcev. Omenjenega
vsekakor brez ustreznih kadrov dandanes prakticno ni ve¢ mogoce doseci, zato v ospredje
vse bolj prihaja dejavnik managementa c¢loveskih virov (angl. Human Resource
management). Zupan in drugi (2009, 55) management cloveskih virov (v nadaljevanju
MCV) razlagajo kot strategijo usmerjenosti dejavnosti nosilcev. MCV. Nosilce
predstavljajo predvsem managerji in kadrovski strokovnjaki, ki medsebojno usklajujejo
aktivnosti za pridobivanje in povecanje ¢loveskih zmoznosti ter obenem spodbujajo
uporabo le-teh. Pri tem je pomemben jasno opredeljen namen (cilj) organizacije, h

kateremu so usmerjene strategije za dosego ¢im boljsih poslovnih izidov.

Razvoj ¢loveskih virov predstavlja sistemati¢en in nacrtovan proces, ki obsega pripravo,
izvajanja in nadzorovanje vseh kadrovsko-izobrazevalnih postopkov, ki so namenjeni
strokovnemu, delovnemu ali osebnostnemu razvoju zaposlenih (Mozina in drugi 1998, 27).
StrateSki razvoj ne obsega zgolj izobrazevanj in usposabljanj, temve¢ je ciljno usmerjen k
zagotavljanju optimalne poklicne, izobrazbene in kvalifikacijske strukture zaposlenih glede
na trenutno razvitost in vizijo organizacije. Mursak (2013, 23) razvoj ¢loveskih virov
razlaga kot ogrodje za razvoj osebnih in organizacijskih sposobnosti zaposlenih, ki obenem

pomaga razvijati njihovo znanje in spodbujati njthove zmoznosti.
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Koncept razvoja ¢loveskih virov temelji na doseganju organizacijskih ciljev kot temeljni
vrednoti in posledi¢no vodi k poslovni uspesnosti. Mozina in drugi (1988) navajajo 14

osnovnih dejavnikov, ki jih v nadaljevanju v grobem tudi opisujem.

1. Trg
Vsako podjetje naj bi bilo sposobno prepoznavati situacije trga delovne sile, ki obsega
ciljno povpraSevanje po kakovostni ponudbi kadrov, ki jih potrebuje za uspeSno

delovanje.

2. Dejavniki gospodarjenja

Dejavnike gospodarjenja doloc¢a okolje (socialna politika, politika zaposlovanja in
delovnopravna zakonodaja), pri cemer se ocenjuje tudi sistem poklicnega
izobrazevanja, ki dolofa razvitost mehanizmov znotraj posamezne organizacije.
Obicajno se primerja tudi razvitost izobrazevalnega sistema okolja v primerjavi z

izobraZevalnim sistemom v organizaciji.

3. Razvojna strategija

Razvojna strategija predstavlja cilje in nacine organizacije ter definira temeljne
elemente in mehanizme razvoja kadrov, od katerih so odvisni zadovoljevanje
kadrovskih potreb v prihodnosti, politika zamenjav, skrb za strokovni razvoj,
usposabljanje in napredovanje zaposlenih. Strategija mora obsegati tudi ostale
nepogresljive procese, Kot je usklajevanje interesov zaposlenih z interesi organizacije,
vrednotenje primernosti kandidatov, izbira ustreznih kandidatov za razvoj ter izdelava

individualnih in skupinskih razvojnih naértov.

4. Dejavnosti in program organizacije
Razvitost specifi¢ne dejavnosti je mocno povezana z razvitostjo kadrov, ki bodo s

programi upravljali.

5. Tehnologija
Tehnologijo dolo¢a temeljna dejavnost organizacije, ki sloni na ekonomskih kazalcih
trga (konkurenca, nain sprejemanja izdelkov na trg). Tehnoloski dejavnik je Se

posebej pomemben, saj narekuje temeljno kadrovsko-izobrazbeno strukturo.
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6. Organizacija

Uspesna organizacija temelji na natan¢no opredeljenih opisih delovnih mest in nalog,
saj le na takSen nacin lahko pridobi tudi ustrezno kadrovsko strukturo. Ob spremembi
razmer v organizaciji je tako mogoce primerjalno in analiticno opredeliti zahteve, ki jih
mora delavec izpolnjevati v primerjavi s prejSnjimi in novimi razmerami. Sistem
razvoja kadrov se v okviru organizacije deli na makroorganizacijo, kamor priStevamo
razdelitev funkcij, sektorjev, delovnih skupin, komunikacijo, informacijski sistem itd.,
ter na mikroorganizacijo, kamor sodijo delitev dela, opredelitev nalog, pristojnosti in

odgovornosti.

7. Poslovna uspeSnost organizacije
V okviru poslovne uspesnosti se celostno in v sovisnosti vrednoti donosnost nalozb,
dodana vrednost, dobi¢ek itd., ki so tako tehnolosko, trzno, organizacijsko kot

druzbeno pogojeni.

8. Motivacija za delo

Motivacija odigra klju¢no vlogo, saj vpliva na delovno uspes$nost, ucinkovitost in
nenazadnje na podjetniski uspeh. Pri tem je pomemben celostni pristop, ki ne obsega
zgolj motivacije v okviru dela samega, temvec tudi SirSe eksistencne ali fizioloske
potrebe, samospostovanje, ljubezen, potrebe po spoznavanju in osebnostnem razvoju.
Tudi Drnovsek s sodelavci (2016, 203) se je pri svoji raziskavi podjetniskega uspeha
oprla na teorije podjetniSke strasti (Cardon in drugi 2009, 522), prizadevanja za dosego
ciljev (Baum in drugi 2001, 295) in na pomembnost podjetniske motivacije (Foo 2011,
378).

9. Usposobljenost delavca
Usposobljenost delavca temelji na njegovem znanju, sposobnostih, ves¢inah, izkusnjah

in motivaciji za delo. Posredno jo je mogoce meriti s storilnostjo in u¢inkovitostjo.

10. Osebnostne lastnosti delavca
Osebnostne lastnosti delavca predstavljajo klju¢ni element v procesu zaposlovanja
oziroma izbiri kadrov. V sploSnem ocenjujemo znacaj, ustvarjalnost, samoiniciativnost,

inteligenco in strukturo vrednot. Glede na specifiko delovnega mesta je vsekakor
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smotrno dolociti tudi ostale priporocljive osebnostne lastnosti, ki naj bi jih kandidat

imel.

11. Delovna situacija

Delovne situacije ne predstavljajo zgolj dejavniki organizacije (npr. viSina place,
medsebojni odnosi, vsebina in zahtevnost dela, ugled organizacije), temve¢ tudi ostali
subjektivni vidiki posameznika (npr. tezave v druzini, stanovanjska problematika,
varstvo otrok itd.), ki lahko bistveno zmanjSujejo storilnost. UspeSne organizacije zato

svojim zaposlenim ponujajo pomo¢ tudi pri reSevanju njihove zasebne stiske.

12. Delovna uspesnost posameznika

Merilo delovne uspesnosti posameznika je njegov delovni ucinek, rezultat oziroma
izkupiéek, zato jo je treba oceniti in tudi pravicno nagraditi. Nekateri avtorji (npr.
Baum in drugi 2001, 297), pa delovno uspe$nost mo¢no povezujejo tudi z Ze prej
omenjeno motivacijo za delo ter delovno situacijo, ki poleg razmer znotraj podjetja
predstavljata SirSe eksistencne in fizioloSke potrebe posameznika in sta deloma tudi
subjektivne narave. Tudi delovno uspeSnost lahko potemtakem vrednotimo tudi z
drugega vidika, saj bo posameznik uspesnejsi v svojem delu, ¢e bo motiviran. Poleg
rezultatov je treba vrednotiti tudi razmerje med koli¢ino uspe$no opravljenega dela in
prostega Casa, ki posamezniku ostane na voljo. To razmerje vpliva tako na celotno
podjetje kot tudi na zadovoljstvo posameznika. Podjetje si namre¢ Zeli taksen kader, ki
bo v najkrajSem moznem casu delo opravil uspesno, zaposleni pa si za voljo svojega

prostega Casa prav tako Zeli uspeSno opraviti delo v ¢im krajSem casu.

13. Ocenjevanje delovne uspesnosti

Ocenjevanje delovne uspesnosti poteka na razlicnih ravneh in situacijah. Obsega lahko
ocenjevanje vodij, medsebojno ocenjevanje delavcev ali pa poteka v kontekstu letnega
razgovora na podlagi metod relativnih ocen delovne uspesnosti. Gruban (2007, 16)
poudarja kombinacijo razli¢nih oblik ocenjevanja. Vrednotenje tako pomaga oblikovati

razli¢ne razvojne ukrepe, Kot so:

- vzdrzevanje uspesnosti tistih, ki dosegajo cilje (stalno izpopolnjevanje, seznanjanje
Z novostmi),

- regulacija z motivacijo (nagrajevanje),
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- moznost napredovanja nadpovprecnih delavcev.

14. Zadovoljstvo zaposlenih z delom
Zadovoljstvo posameznika je mogoce meriti z razlicnimi parametri, h katerim npr.
priStevamo viSino place, moznost napredovanja v sluzbi, dobre medsebojne odnose,

dobre odnose z vodilnimi, avtonomijo itd.

Nekateri avtorji, npr. Parker (2009, 12), zadovoljstvo z delom povezujejo izklju¢no s
finan¢nim vidikom, ki zadeva placo zaposlenega in izkupicek podjetja, medtem ko
novodobni pristopi obravnavajo podjetniski uspeh nelo¢eno od osebnega zadovoljstva
zaposlenih. Zaposleni znotraj podjetja namre¢ uresniCuje tudi svoje osebne cilje
(Drnovsek 2002, 42) in v veliki meri zadovoljuje svoje lastne potrebe po znanju,
izpolnitvi in ravnovesju med delom in prostim ¢asom (Jajawarna in drugi 2011, 55).
Povsem drugac¢no dojemanje zadovoljstva z delom prikazujejo Studije t. i. »osebne
blaginje zaposlenih« kot merila zadovoljstva (Diener in Seligman 2004, 16), ki so ga
nekateri avtorji povezali z osebno sre¢o (Binder 2013, 571). Osebna blaginja
zaposlenega deluje kot gonilna sila in obenem motivacija, ki zaposlenega spodbuja, da
delo opravlja $e bolj zavzeto in ucinkovito. Binder (2013, 575) zato jasno poudarja, da
je zaposleni zadovoljen s svojim delom tedaj, ko pri tem zadovoljuje tudi svoje osebne
cilje, ne pa samo cilje na ravni podjetja. Osebno blaginjo pa v tem primeru poleg
prejemkov, nagrad in potrditev prinasa osebno zadovoljstvo zaposlenega tudi na osebni

ravni, kamor omenjeni avtor priSteva tudi koli¢ino prostega Casa.

Pri razvoju ¢loveskih virov v organizaciji je tako potrebno razumevanje prav vseh
dejavnikov, ki so si medsebojno mo¢no povezani. MurSak (2013, 27) meni, da bistvo
zaposleni kot tudi organizacija dosezejo delovne cilje, ki so povezani z naroCniki. Ta
proces se lahko izvaja formalno (kot npr. ucenje v ucilnici, Studijsko izobraZevanje ali kot
nacrtovanje sprememb) ali pa se pojavi v neformalnih oblikah (npr. mentorstvo
zaposlenim). Pomen razvoja ¢loveskih virov tako danes igra zelo pomembno v1ogo, saj
pripomore k vecji uspeSnosti podjetja v sploSnem oziroma je usmerjen k poslovnemu
rezultatu. Prav zato je na trgu prisotnih mnogo podjetji, ki se ukvarjajo izkljucno z
upravljanjem ¢loveskih virov ter tako pomagajo v tistih kriti¢nih tockah, za katere podjetje

nima lastnega kadra. Podjetjem pomagajo:
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- izboljsati organizacijsko klimo,

- spremeniti organizacijsko kulturo v taksno, da spodbuja strast do dosezkov in
uspehov,

- zmanjSati odsotnost z dela,

- korporativno upravljati s stresom,

- povecati motivacijo in zavzetost zaposlenih s pomocjo treningov, »coachingov« in

svetovanj (Institut za produktivnost 2016).

2.3 Kompetence

Definicij kompetenc je zelo veliko, zato v tem delu navajam predvsem osnovna izhodisca
za razumevanje vloge le-teh v sistemu kadrovanja. SSKJ besedo kompetenten pojmuje kot
»nanasajo¢ se na kompetenco« oziroma pristojen ali pooblas¢en za npr. reSevanje
dolocenih vpraSanj. Druga razlaga se na nanaSa na tistega, ki »temeljito pozna, obvlada
dolo¢eno podrocje« oziroma je »usposobljen, poklican« za opravljanje ali presojanje
nekega dela. Nadalje je kompetentnost razloZena kot »lastnost, znacilnost kompetentnega«
(SSKJ). Pri izrazoslovju je v grobem mogoce zaslediti dva sorodna izraza, ki ponazarjata

dva razli¢na pojma (Majcen 2009, 20):

- kompetenten v smislu pooblaS¢enosti in pristojnosti,
- kompetenten v smislu zmoznosti, sposobnosti, usposobljenosti, primernosti ali celo

merodajnosti (»tisti, ki temeljito pozna, obvlada dolo¢eno podro¢je«).

Po mnenju nekaterih akademikov (Pusnik in Zorman 2004, 11) so kompetence skupek
kognitivnih, ¢ustvenih, motivacijskih, socialnih in vedenjskih komponent, ki jih je mogoce
pridobiti prek ucenja, kar pa ne zadosca za razumevanje le-teh v okviru nekega podjetja ali
organizacije. Na podro¢ju kadrovanja je bistveno razumevanje tistin kompetenc, ki torej
definirajo zmoznosti, usposobljenosti in primernosti zaposlenih za opravljanje tocno
dolo¢enega dela. Nadalje je treba z vidika kadrovskega managementa razlikovati tudi med
osnovnimi pojmi, kot so kompetence, kompetenten in kompetentnost:
- kompetence oznacujejo lastnosti, znanja, sposobnosti in spretnosti, ki so potrebne
za opravljanje doloCenega dela; lo¢i med kompetencami za delo in kompetencami,

katerih nosilci so zaposleni;
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- kompetenten je nekdo, ki ima tiste kompetence, ki so pogoj za opravljanje
doloCenega dela oziroma reSevanje dolocene naloge tako, da je dosezen nacrtovani
cilj. Kompetentnost se zato ne nanasa na osnovne lastnosti in znanja, temvec¢ bolj
na specifi¢ne, t. i. »zahtevane kompetence«. Izraz se lahko nanaSa tudi na
posamezno organizacijsko enoto (podrocje, sekcija, oddelek, sektor), ki je lahko
kompetentna ali nekompetentna za izvrSevanje doloCenih nalog. Tudi tedaj, ko se
odlo¢amo za sodelovanje, nakup izdelkov ali storitev, tehtamo med ponudniki, Ki
so na svojem podrocju najbolj kompetentni,

- kompetentnost oznacuje skupek lastnosti posameznika ali organizacijske enote, Ki
so skladne z zahtevami in zmoZnostjo uspeSnega opravljanja naloge. Primerna
kompetentnost tako oznacuje skupek vseh znanj, izkuSenj, spretnosti in drugih
lastnosti, ki nakazujejo na to, da je nekdo »usposobljen« za dolo¢eno delo.
Kompetentnost podjetja se kaze v skupku vseh virov, ki poleg kompetentnih kadrov
obsegajo tudi finanéna, informacijska in tehnoloska sredstva za uspe$no doseganje

poslovnih ciljev (Majcen 2009, 21).

Kompetence na kadrovskem podroc¢ju tako reko¢ predstavljajo tiste lastnosti posameznika,
ki zagotavljajo uspesno izvajanje naloge oziroma opravljanje tocno dolo¢enega dela. Prav
zaradi tega, ker se kompetence nanasajo na kader, je dandanes vse bolj pomemben razvoj
Cloveskih virov, ki so opisani v prejSnjem poglavju. Kohont (2016, 3) razlaga, da so
Cloveski viri tisti glavni parametri, v katerih organizacije medsebojno tekmujejo, saj so vsi
drugi viri prakti¢no oprijemljivi oziroma dostopni. TeZnja po razvoju kompetenc se zato
pojavi kot nadgradnja osvojenega znanja. Bolj kot znanje samo Steje njegova uporaba
(Competencies, 2010). Kompetence tako predstavljajo zmoznosti in sposobnosti
posameznika, da aktivira, uporabi in poveze svoje znanje v kompleksnih, raznovrstnih,

nepredvidljivih in kriti¢nih situacijah (Perrenoud 2015, 17).

2.3.1 Opredelitev kompetenc

Kompetence razvrs¢amo na podlagi razli¢nih vidikov. Spencer L. in Spencer S. (1993, 10)
razdelita kompetence glede na to, kako posameznik uporablja svoja znanja, izkusnje in
osebnostne lastnosti v okviru dela, ki ga opravlja. Tako kompetenco razclenita na pet

poglavitnih karakteristik:
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- motivi (vodijo, zbirajo in usmerjajo vedenja pri dosegu cilja),

- lastnosti (osebnostna karakteristika, ki opisuje odzive na situacijo oziroma
informacijo),

- samopodoba (vedenje, vrednote, predstave o sebi),

- znanje (informacije posameznika, ki jih ima o dolo¢enem podrocju),

- spretnosti (sposobnosti in zmoznosti izvedbe fizi¢ne ali mentalne naloge).

Posameznik oblikuje svoje kompetence glede na delo in prakso v doloCeni organizaciji,
zato kompetentnosti ni mogoce ocenjevati v sploSnem, saj se nanasa na specifi¢no delo

oziroma delovno situacijo (Spencer in Spencer 1993, 11).
Kohont (2016, 7) kompetence v grobem deli na tiste, ki se nanasajo na posameznika, nato
jih razdeli po dimenzijah in definira njihove sestavine. Slika 2.1 podrobneje prikazuje

omenjeno razvr§canje kompetenc.

Slika 2.1: Razvrstitev kompetenc

RAZVRSTITEV KOMPETENC

POSAMEZNIK DIMENZIJE SESTAVINE
- Kljucéne/temeljne/genericne - Pricakovane - Znanje
- Delovno specifi¢ne - Dejanske - Sposobnosti
- Organizacijsko specifi¢ne - Stopnjevalne - Osebnostne lastnosti
- Managerske - Opisane - Motivi
- Samopodoba
- Vrednote

Vir: Povzeto po Kohont (2015, 7).

2.3.2 Kompetence po ravneh

Kljucne, temeljne in generi¢ne kompetence (npr. ucinkovito izraZanje, Steviléna pismenost,

Custvena inteligenca) so skladne z normami in vrednotami druzbe ter prispevajo k

dobrobiti vseh ¢lanov in so naravnane k potrebam zadovoljevanja strank (Kohont 2016, 8).
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Delovno specificne kompetence pa se navezujejo na posamezna delovna mesta oziroma
opravila znotraj le-teh in so skupne za podobna opravila ali skupne delovnih mest (npr.
tehnologi, trgovski potniki, finan¢niki ...). Le-te lahko poimenujemo tudi kot »atribute«,
potrebne za uspeS$no izvedbo dolofenega dela oziroma naloge. Delovno specifi¢ne

kompetence niso prenosljive med funkcijami (Megli¢ 2006, 42).

Organizacijsko specifi¢cne kompetence izhajajo iz poslanstva, vrednot in strategij
organizacije, vplivajo na posameznike v organizaciji in na njihove funkcije/vloge ter so

medij, prek katerega posameznik prilagaja svoj nain delovanja kulturi organizacije
(Kohont 2016, 8).

Managerskim kompetencam se posveéa najve¢ pozornosti; kot utemeljitelja le-teh pa
priStevamo Boyatzisa s svojim delom »The competent manager«, ki je izSlo leta 1982
(Boyatsiz 1982). Omenjeni avtor je tudi v svojih kasnejsih delih izpostavil tiste

kompetence, ki so kriti¢ne, ¢e primerjamo uspe$ne managerje z neuspesnimi:

- orientiranost za uspesnost,

- interes vplivanja na druge,

- proaktivnost,

- samozaupanje,

- komunikacijske spretnosti,

- induktivno rezoniranje in kreativnost,

- diagnosti¢na uporaba konceptov in deduktivno rezoniranje,
- uporaba socialne moci,

- obvladovanje skupinskih procesov (Boyatzis, Goleman in Rhee 2000, 357).

2.3.3 Kompetence po dimenzijah

Kompetence po dimenzijah delimo na nacin, kakor prikazuje spodnja Slika 2.3.
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Slika 2.3: Kompetence po dimenzijah

KOMPETENCE PO DIMENZIJAH

PRICAKOVANE DEJANSKE STOPNJEVALNE OPISANE
(nana$ajo¢ se na delo, (tiste, ki jih imajo (zajamejo kontekst) (po stopnjah)
poklic, posebnosti posamezniki)
organizacije ...)

Vir: Povzeto po Kohont (2015, 9).

Pricakovane oziroma potrebne kompetence so lahko splosne, to so tiste, ki jih od
posameznika pricakuje druzba (t. i. kljuéne kompetence), ali pa so organizacijske, ki
ponazarjajo tiste, ki jih od posameznika pri¢akuje organizacija (v tem kontekstu t. i.
delovno specificne ali organizacijske kompetence). Zadnje se nanasajo konkretno na

specifiko dela, posebnosti poklica ali naloge ter strategijo organizacije (Kohont 2005, 41).

Nekateri avtorji, npr. Kalika (2006, 41), lo¢ijo dejanske in potencialne kompetence.
Dejanske kompetence predstavljajo tiste, ki posamezniku omogocajo uspesno upravljanje
in izpolnjevanje druZbenih in organizacijskih vlog ter specifi¢nih nalog, potencialne pa so
tiste, ki jih lahko posameznik na podlagi ze obstojecih/dejanskih kompetenc v procesu dela
oziroma organizacije Se lahko razvije. Dejanske kompetence lahko merimo, medtem ko je

potencialne mogoce s pomoc¢jo raznovrstnih metod zgolj predvideti oziroma napovedati.

Stopnjevane kompetence najpogosteje izrazamo s pomocjo opisanih kompetenc, saj tako
lahko zajamejo Sir$i kontekst. Stopnjevane kompetence pomagajo pri snovanju posameznih
faz razvoja organizacije ali pri oblikovanju razlikovalnih kompetenc, ki prikazejo razlike v
stopnji razvoja kompetenc zaposlenih. Tovrstni pristop je pomemben tudi za vsakega
posameznega €lana organizacije, saj mu nudi vpogled in povratne informacije o njegovi

kompetentnosti. Kohont (2015, 9) navaja primer stopnjevanja opisanih kompetenc:

(1) obvladovanje osnov, minimalnih standardov,
(2) obvladovanje obicajnih razmer,

(3) obvladovanje spremenljivih razmer in inoviranje,
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(4) prenasanje znanja na druge.

2.3.4 Uporabnost kompetenc

Kompetence igrajo posebno vlogo na podrocju poklicnega in strokovnega izobrazevanja.
Klasi¢ni koncept poklicnih kvalifikacij dandanes namre¢ ni ve¢ v sozvocju s sodobnim
razvojem. Zaklju¢na spricevala in poklicne kvalifikacije so nekoC delodajalcem
zagotavljali znanje in spretnosti nosilca veliko bolj kakor danes. Se teZje je morda opisati
neko delo z zahtevanimi klasifikacijami v primeru, kadar le-to zahteva posebna znanja in
izku$nje. Dandanes, kakor navaja MurSak (2016, 2), se izgublja povezava med trgom dela
in kvalifikacijami, Solanje se umetno podaljSuje, vse ve¢ pa je »papirnatih kvalifikacij«, ki
na dejanskem trgu nimajo svoje vrednosti. Dualnost kvalifikacij se je pojavila kot

posledica dveh nasprotnih zahtev:

- delodajalci zahtevajo vse bolj specializirane posameznike,
- splosne zahteve trga, ki se naglo spreminjajo, pa od posameznika zahtevajo vse vec
raznolikih spretnosti, ki jih ni mogoce primerjati s posamezno klasi¢no obliko

poklicne kvalifikacije.

Kot skupni imenovalec vseh zahtev po specifiénih kvalifikacijah in razdrobljenih poklicnih
dejavnostih oziroma znanj posameznika se je rodil koncept klju¢nih kvalifikacij (Shaw

1997), ki je kmalu prerasel v koncept kljuénih kompetenc.

Definicije kvalifikacij so prerasle na nivo, ki presega znanja in spretnosti, saj vkljucujejo
tudi opis kompetenc, ki jih nosilec bodisi Ze ima bodisi jih mora Se razviti. IzobraZzevanja,
predvsem na podrocju delovnih mest, tako niso ve¢ osnovana zgolj na strokovnem

usposabljanju, temvec¢ temeljijo na vkljuevanju vseh kompetenc (Mursak 2016, 2).

Uporaba kompetenc v okviru kadrovskih procesov znotraj organizacije se izkaze kot zelo
ugodna, saj jo je mogoce aplicirati na raznovrstna podrocja. Kohont (2015, 15) jasno
navaja klju¢na podroc¢ja uporabe kompetenc v organizaciji:

- izobrazevanje (doseganje in dviganje ravni),

- opis dela (pricakovane kompetence kandidatov),

- kadrovanje (preverjanje kompetentnosti),
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- uvajanje (pospesevanje pricakovane kompetentnosti),

- razvoj kariere (dolgoro¢no wusklajevanje med pricakovanimi in dejanskimi
kompetencami),

- nagrajevanje (nagrajevanje kompetentnosti),

- vodenje (nove vioge vodij).

Identifikacija kompetenc je v delovnem procesu organizacije klju¢nega pomena, saj sluzi
kot nepogresljiv mehanizem pri definiranju pogojev dela, podrobnosti nalog, orodij in
aktivnosti (Dubois in Rothwell 2004, 28). V praksi tako merimo za vsakega zaposlenega
raven posamezne zahtevane kompetence s strani organizacije, rezultate pa prikazujemo
graficno. Vsak zaposleni ima tako svoj kompetencni profil, ki prikazuje raven dosezene
kompetence kor razmerje med pri¢akovanimi kompetencami in dejansko kompetentnostjo
(trenutno stanje). Tovrstne meritve se prikazujejo graficno, in sicer za posameznika,
skupino ali za celotno organizacijo. V nasprotju z metriénimi rezultati je mogoce
kompetence spremljati tudi stopnjevalno oziroma opisno, kakor je bilo to omenjeno v
predhodnem poglavju, danes pa tudi vse bolj tudi s t. i. »vedenjskimi intervjuji« (Spencer
in Spencer 2008, 32). Tovrstni intervjuji temeljijo na Flanaganovi metodi analize kriticnih
situacij, na katere zaposleni naletijo pri opravljanju svojega dela. Tehnika se dandanes
sicer ne uporablja samostojno, je pa v okviru analize delovne uspeSnosti uporabna kot
dopolnilna metoda, ki sloni na razvidnosti. Kriti¢ni dogodki so namrec tisti, ki prikazujejo
realno sliko, kako se oseba odzove v dani situaciji oziroma kako opravi dolo¢eno nalogo.
Ocenjevalci lahko na ta nacin prek znacilnega vedenja posameznika postavijo lo¢nico med
uspe$nimi in neuspe$nimi zaposlenimi oziroma u¢inkovitim in neuéinkovitim vedenjem.
Posledi¢no je mogoce analizirati pozitivne in negativne izide v to¢no doloceni situaciji ter
dolociti paleto razlikovalnih znanj in izkuSenj, ki jih nekdo ima ali nima (Armstrong in

Baron 2008, 32).

2.4 Fleksibilno delo in zaposlitev

V zadnjih desetih letih je tema fleksibilizacije dela in zaposlovanja zelo aktualna, avtorji jo
razli¢no razlagajo, pri tem pa je pomembno poudariti pozitivne in negativne plati le-te.
Fleksibilizacija dela je nastala kot posledica razmeroma visoke stopnje brezposelnosti in

pomanjkljivosti koncepta polne zaposlenosti glede na spremljajoCe razmere na trgu
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(Svetlik 1994, 123). Kakor navaja Ignjatovi¢ (2002, 10), se je hkrati povecala tudi raven
socialnega tveganja in negotovosti ter posledi¢no nazadovanja. Tedaj so se zacele rojevati
fleksibilne oblike zaposlovanja, predvsem delo za dolocen Cas, delo za polovicni delovni
Cas, istocasno pa se je odpuscalo redno zaposlene, kot posledica tega pa se je povecalo tudi
Stevilo neformalnih oblik dela. Zaradi nizke gospodarske rasti ter visoke konkurence se je
pojavila potreba po izobrazeni delovni sili, ki bi bila Se vedno povezana z delovnim
okoljem. Kakor navaja Svetlik (1994, 124), so bili delodajalci prisiljeni delovati racionalno
z namenom ohranjanja lastne konkurencnosti na trgu. Ignjatovi¢ (2002, 18) pri tem
opozarja na povecano raven socialnega tveganja ter zabrisanost meje med zaposlenostjo in
brezposelnostjo. Usoda zaposlenih se tako ni ve¢ v stabilnem okolju, temve¢ v
nepredvidljivem oziroma »turbulentnem« okolju. Trg dela postaja tako vse bolj
nepredvidljiv in fleksibilen, zato se z uvedbo tovrstnih oblik dela oddaljuje od koncepta

klasi¢ne zaposlitve.

V splosni rabi besedo »fleksibilen« najveckrat primerjamo z »dinamicen«. Slovar
slovenskega knjiznega jezika (SSKJ) pojasnjuje pridevnik »fleksibilen« kot »spremenljiv,
oziroma nestalen«, pridevnik »dinamien« pa je razlozen kot »poln sile in raznovrstnih

sprememb, razgiban, zivahen, oziroma tisti, ki se z lahkoto privaja spremembam«.

Med fleksibilne oblike dela priStevamo:

- zaposlitev s krajS§im delovnim ¢asom,

- zafasna zaposlitev oziroma zaposlitev za dolocen cas,

- delo na domu,

- delo v izmenah — izmensko delo,

- strnjeni delovni teden (normalni delovni teden je skren na manj delovnih dni, z
moznostjo opravljanja dela tudi ob koncu tedna),

- pogodbe »zero hours« oziroma »delo na vpoklic« (delodajalec poklice delavca, ko
ga potrebuje, za obdobje »Cakanja« pa le-ta ni placan; ta oblika dela je zakonsko
sporna, saj temelji zgolj na dogovoru med delavcem in delodajalcem),

- samozaposlitev,

- teledelo oziroma »delo na daljavo«, ki je neodvisno od lokacije delavca in
delodajalca, v najvecji meri pa temelji na uporabi elektronske opreme (Flexibility
2016).
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Trije glavni akterji fleksibilizacije dela so delavci, delodajalci in drzava, medsebojno pa se
razlikujejo na podlagi staliS¢ in zastopanih interesov. Fleksibilnost dela je mogoce

razumeti na podlagi Stirih parametrov (Flexibility 2016):

- fleksibilna lokacija, ki se nanasa na opravljanje dela tam, kjer je z vidika delavca ali
delodajalca najbolj ugodno, s ¢imer pa se skrajSajo nepotrebne poti,

- fleksibilna pogodba, prek katere delajo pogodbeni, za¢asni ali agencijski delavci, in
je tako za razliko od standardne pogodbe o zaposlitvi prilagodljiva,

- fleksibilen ¢as, ki se nanaSa na nestandardni delovnik in je odvisen od ¢asa, ki je
najbolj ustrezen za delavca in/ali delodajalca,

- fleksibilne naloge, ki se nanasajo na delavce, ki so sposobni opravljati raznolika
dela glede na potrebe delodajalca; taksne naloge obi¢ajno prevzemajo tisti, ki imajo

razvito visoko stopnjo samonadzora in avtonomije.

Omenjeni parametri imajo lahko za delavca in delodajalca pozitivne in negativne ucinke.
Rezultati so seveda najbolj odvisni od nacina vodenja ter ustreznosti kandidata z
upostevanjem njegovih kompetenc in sploSnih osebnostnih lastnosti. V' primeru, da je
delodajalec izbral ustreznega kandidata, potem s tovrstnim delom zmanjSuje svoje stroske
in povecuje produktivnost. Kandidat pa se za delodajalca zagotovo izkaze kot neustrezen v
primeru, da ne prinasa delovnih rezultatov, kar je obi¢ajno posledica pomanjkanja
samokontrole, neodgovornost in sploSna »razpuS¢enost pri delu«. V takSnem primeru
tovrstna (fleksibilna) oblika ne prinasa dobrih poslovnih rezultatov. V nasprotju pa lahko
enaka oblika dela pozitivno vpliva ne samo na poslovni rezultat, temve¢ tudi na
medsebojne odnose, zadovoljstvo in osebno blaginjo delavca. Delavec, ki uspesno opravlja
naloge na podlagi fleksibilne pogodbe, obicajno odraza tudi visoko stopnjo samokontrole,
zeljo po doseganju ciljev in pove€anju lastnih prihodkov ter zmanjSanju stroskov podjetja
kot tudi lastnih stro§kov. TakSen delavec je visoko motiviran in med svojo osebno blaginjo
presteva tudi pomemben vidik prostega Casa, ki mu ga fleksibilna pogodba omogoca.
Potemtakem lahko ustreznost uvedbe fleksibilnega dela ovrednotimo z upoStevanjem
specifi¢nih osebnostnih lastnosti delavca bolj, kot da sodimo v splo$nem, ali je ustrezno ali

ne.

Vse ve¢ akademikov se dandanes ukvarja s fenomenom fleksibilizacije dela in

zaposlovanja, saj je opaziti razhajanje v dojemanju osnovnih mehanizmov zaposlovanja,
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predvsem pa v razumevanju pozitivne plati tega pristopa. Marsikatero dojemanje tega
mehanizma ima negativen prizvok, kar zadeva predvsem ozko usmerjenost, ki temelji zgolj
na primerjavi standardne redne zaposlitve kot varne in vseh ostalih oblik kot nezanesljive.
Kakor navajata Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ (2004, 230), je pomembno uvajanje tistih
oblik fleksibilizacije, ki spodbujajo ekonomsko ucinkovitost in obenem kvaliteto zivljenja
posameznika, kar strokovnjaki poimenujejo »varna fleksibilnost«. Namen tovrstne oblike
fleksibilizacije je lazje spoprijemanje z naglimi spremembami trga ter obenem povecanje
Stevila novih delovnih mest in reSevanje problema brezposelnosti. Ustrezne fleksibilne
oblike namre¢ s stali§¢a posameznikov omogocajo visjo stopnjo izbire in lazje usklajevanje
delovnega, druzinskega in zasebnega zivljenja, katerega pomen dandanes spet pridobiva
veljavo. Zadovoljstvo posameznika se namre¢ ne meri zgolj z njegovim poslovim uspehom
in izkupi¢kom, temve¢ tudi s ¢asom, ki mu poleg dela ostane na voljo. Ravno zaradi tega
problema so se pojavile kritike fleksibilnih oblik dela, saj so se trendi povecanja
fleksibilnosti ponekod povecali na racun nezazelenih oblik fleksibilnega zaposlovanja in
predvsem s povecano intenzifikacijo dela. Kakor navajata Kanjuo Mrcela in Ignjatovié
(2004, 256), intenzifikacija dela ne more predstavljati uspeSne in dolgoro¢ne strategije za
povecanje profita kot primarnega cilja podjetja, saj izkljucuje socialno plat in posledi¢no
vsesplo$no zadovoljstvo. Avtorja pri tem pomembno opozarjata na nujnost uporabe
fleksibilnejsih oblik v pozitivnem smislu, na nacin pridobivanja enakega statusa, kot ga

imajo standardne oblike zaposlovanja in dela.

Na problematiko fleksibilnosti delovnih razmerij in organizacije dela sta se osredotocita
tudi Mesner Andolsek in Stebe (2011, 853), ki podajata kritiko na pogosto prakso v
gospodarstvu, ki neustrezno deluje na odpus€anju zaposlenih in zaposlovanju delavcev
zunaj meja organizacije. Tovrstni pristop namre¢ neustrezno uvaja »netipi¢na«,
nestandardna in prilagodljiva delovna mesta s krajSim delovnim ¢asom in tako s ¢im
manjSo povezavo z delovno silo, ne da bi se zavedala dolgoro¢nih posledic tovrstnih
strategij. T. i. »zacasni delavci« so podjetju manj pripadni in manj ucinkoviti, kar pa
posledi¢no vpliva na uspeh podjetja in povzroca tudi vsesplosno nezadovoljstvo.
Wallaceova (2002, 3) ima taksno vrsto fleksibilizacije za zgolj kot Zeljo ali celo zahtevo
delavcev, zato jo oznaéi kot neprimerno, Beck (2004, 232) pa dodaja, da takSen pristop

ustvarja »druzbo negotovosti«.
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Mesner Andolsek in Stebe (2011, 853) pa dodajata, da kljub tovrstnim situacijam ne
moremo vse nestandardne oblike Steti kot negativne ter da bistvo ti¢i v izboru ustrezne
oblike z upostevanjem prostovoljne odlocitve posameznika za takSno obliko zaposlitve.
Tudi posamezniki za razliko od prej znacilnih linearnih specializacij dandanes zdruzujejo
znanja in veséine na ve¢ podrocjih in imajo tako visjo stopnjo zaposljivosti in obenem
fleksibilnosti (Handy 1994, 233). Realno gledano pa se za pojmom fleksibilnosti z vidika
posameznika skriva na neki na¢in tudi poveli¢evanje podjetnosti, individualizma in
proznosti (Bradley et al. 2000, 59), kar je na neki nacin tudi trend sodobne druZbe.
Potemtakem fleksibilizacija ne pomeni vedno poslabsanja delovnih pogojev in ni vedno
povezana z nezazeleno negotovostjo. Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ (2004, 234-235)
navajata osnovne kriterije za doloCanje poloZzaja posamezne oblike fleksibilnega

zaposlovanja:

- pogoji dela (pravni oziroma pogodbeni status),
- Cas in prostor,

- stopnja integracije in stopnja odvisnosti.

V praksi se tako doloc¢a stopnja omogocene fleksibilnosti posameznih navedenih dimenzij,
obenem pa akademiki v ospredje postavljajo koncept »varne fleksibilnosti« (angl.
flexicurity) kot vodilo za prihodnost, ki je v sozitju s potrebami in zahtevami dana$njega
Casa (Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004, 238). Varna fleksibilnost presega klasi¢ne oblike
zaposlovanja in s tem tako predstavlja alternativo »varnosti«. Omenjen pristop zagovarja
tudi evropska strategija zaposlovanja, saj uravnovesenost med fleksibilnostjo in varnostjo
oznaCuje kot enega izmed pokazateljev kvalitete dela. V okviru tega smernice narekujejo
tudi pomembnost zadovoljstva s placilom in pogoji dela, zdravje in varnost na delovnem
mestu, moznost fleksibilne organizacije dela in delovnega Casa ter vsesploSno kohezijo na
trgu delovne sile (Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004, 240). Ta je v danasnjem casu
balance). Kanterjeva (2004, 241) pri tem predlaga ustvarjanje t. i. »nove socialne
pogodbe« med podjetji in zaposlenimi, ki bi zajemala naclela za podjetje potrebne

fleksibilnosti in za zaposlene potrebne varnosti.

Dandanes je mogoce opaziti veliko fleksibilnih oblik zaposlovanja, pri cemer marsikatera

ne izpolnjujejo ciljev, omenjenih v prejSnjem odstavku. Na slovenskih tleh so Se posebej v
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nevarnosti starostne skupine med 15. in 24. letom, saj so obi¢ajno zaposlene za kratek Cas
in prejemajo nizka plagila, delovno razmerje pa jim ne nudi moznosti izobrazevanja. Zal
slovenski trg delovne sile za zdaj ostaja Se precej tog oziroma nefleksibilen, fleksibilne
oblike pa se pojavljajo kot »neprijazne oblike«, ki stremijo zgolj k povecanju ucinkovitosti

delovne sile in njeni izrabi (Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ 2004, 243).

V Sloveniji je delo za dolocen ¢as najbolj zastopana oblika fleksibilnega dela, prav tako
nadurno delo, delo v izmenah in delo ob koncu tedna. Vse bolj je v razmahu
samozaposlitev (11,1 %), bolj kot ta oblika pa bi se uspesno izkazala zaposlitev s
skrajSanim delovnim ¢asom, saj ponuja trajnejSo in zanesljivejSo obliko. Za temeljite
spremembe je treba usklajevati interese na razli¢nih ravneh: tako na ravni podjetja,
zaposlenih kot tudi drzave. Kakor je bilo predhodno omenjeno, v Sloveniji prevladuje Se
zelo tog sistem z mo¢nim pridihom tradicije oziroma kulturnih vzorcev (Kanjuo Mrcela in
Ignjatovi¢ 2004, 243-250). Za vzor bi bilo smiselno vzeti ve€ino zahodnoevropskih drzav,
Ki uvajajo do posameznika in druzine »prijazne« oblike fleksibilnega zaposlovanja. Ti
ukrepi so se razvili na osnovi drzavne blaginje, ustreznega odnosa do zaposlovanja,
vrednotenja druzinskega zivljenja in posameznikov ter obcutka za pravic¢nost. Na podlagi
teh mehanizmov se je razvila nova konceptualizacija fleksibilnih oblik zaposlovanja, ki
vrednoti koli¢ino svobode pri razporejanju delovnega casa in kako delo vpliva na

posameznikovo Zivljenje. Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ (2004, 252) tako loc¢ita med:

- »prijaznimi« oblikami fleksibilnega zaposlovanja (tiste, ki vsaj formalno delavcem
omogocajo vi§jo stopnjo avtonomije pri odlocanju, Kje in kdaj bodo delali): delo ob
koncu tedna, delo v izmenah, nadure, zac¢asno/priloznostno delo, delo za doloc¢en
cas;

- »neprijaznimi« oblikami fleksibilnega zaposlovanja (tiste, ki intenzificirajo delo):
letni obseg dela, skrajSani delovni ¢as, delitev delovnih mest, fleksibilen delovni

¢as, delo na domu in delo na daljavo.
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3 EMPIRICNI DEL

V tem delu diplomskega dela opisujem podjetje Adria Airways, d. d., specifiko dela in
izobrazevanja kabinskega osebja, kompetence tega dela ter principe zaposlovanja
omenjenega podjetja. V drugem delu predstavljam rezultate raziskave, s pomocjo katere
skuSam najti odgovore na vprasanja oziroma uvodoma zastavljene hipoteze. Ob koncu
primerjam Se oceno stroskov delodajalca, ki jih ima z redno zaposlenim in zaposlenim

Studentom.

3.1 Predstavitev podjetja Adria Airways, d. d.

Podjetje Adria Airways, d. d., ima velik pomen za Slovenijo, saj jo z rednimi linijami
povezuje s Stevilnimi evropskimi mesti, zelo dobre Carterske povezave pa nudi tudi z
drugimi deli sveta. Kot Clanica zdruzenja Star Alliance omogoc¢a potnikom dostop do

svetovne mreze poletov v kar 193 drzav (Adria.si 2016a).

Zgodovina podjetja sega v leto 1961, ko je bila ustanovljena letalska druzba Adria
Aviopromet, ki je decembra opravila prvi let z domaco posadko. Druzba je sprva
opravljala lete z zagrebskega letalisCa Pleso, leta 1964 pa se je preselila na novozgrajeno
ljubljansko letalisée, kjer je leta 1968 vzpostavila svojo prvo redno linijo Ljubljana—
Beograd. Ob koncu 80. let so mrezo rednih poletov razsirili v Miinchen, London in Pariz.
Stevilo potnikov je naglo naraséalo in v letu 1987 doseglo 1.740.000. Struktura poslovanja
se je mo¢no spremenila po letu 1991, ko je Republika Slovenija razglasila samostojnost.
Do tedaj so vecino prihodkov (90 %) predstavljali Carterski leti, z letom 1992 pa se je
odstotek spremenil v prid rednim letom (70 %). Leta 1995 se je tedanja Adria povezala z
Lufthanso (sodelovanje »code share«), v letu 1996 pa se je za druzbo koncal proces
privatizacije. Po letu 2000 se je Adria usmerila v regionalne redne polete, predvsem po
Evropi, ter stalo dodajala nove destinacije, okrepilo pa se je tudi sodelovanje z evropskimi
letalskimi prevozniki, Se posebej z Lufthanso (Adria.si 2016d).

Leta 2004 je Adria z vstopom v najmoc¢nejSo strateSko zdruzenje na svetu Star Alliance

dosegla svoj cilj in zacrtano poslovno politiko. Kot ena izmed modernih in u¢inkovitih
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letalskih druzb tako dandanes potnikom omogoca dostop do 27 letalskih prevoznikov,

povezuje 1.316 destinacij v 192 drzavah (Adria.si 2016c¢).

Osnova vsakega delovanja v podjetju Adria Airways, d .d., je t. i. »varnostna kultura«, ki
temelji na vodilih, da morajo biti vsi zaposleni v podjetju s svojim delom usmerjeni k
zagotavljanju varnega letenja. Varnostni kulturi se pridruzujejo tudi Stevilni standardi in
predpisi, ki doloCajo organizacijo celotnega podjetja ter operativne postopke. Adria
Airways, d. d., tako deluje v skladu z zakoni Republike Slovenije, na podlagi zahtev
Mednarodne organizacije za civilno letalstvo (ICAQO) in vodili Evropske skupnosti.
Podjetje se ponaSa s prejetjem varnostnega certifikata IOSA (IATA Operation Safety
Audit) kot eno izmed prvih v svetu. Obenem je tudi nosilec certifikata standardov 1SO, ki

doloca kakovost vodenja podjetij (Adria.si 2016a).

Podjetje vzpostavlja varnostno kulturo kot glavno vodilo, in sicer z naslednjimi ukrepi
(Adria.si 2016b):

- sestavljena je posebna ekipa Stirih zaposlenih s posebnimi funkcijami, ki dajejo
priporoc¢ila in zahteve odgovornim osebam. V podjetju Adria Airways, d. d., je za
to nalogo pooblascen Flight Safety Officer (FSO), dva Flight Data Analyst-a (FDA)
in eden Safety Risk Analyst (SRA);

- nadzor nad sistemom sporocanja nepri¢akovanih in neustreznih dogodkov oziroma
spodbujanje javljanja napak, ki temelji na anonimnosti. Vsakdo, ki stori napako, jo
mora javiti ter podrobno opisati, letalska druzba pa je obvezana, da ga za to ne
kaznuje;

- sistem spremljanja podatkov o letu, za katerega je posebej zadolZzen en clan
skupine;

- pogosto urjenje posadke: piloti izvajajo treninge na simulatorjih vsakih Sest
mesecev, vkljucujo¢ vse postopke v sili. Preverjanje je obvezno za podaljSanje
licence. Vsakoletno preverjanje znanja morajo opraviti tudi ¢lani kabinskega osebja
(angl. Cabin Crew Member);

- potrojene komponente za varnost;

- takojSnja odprava napak: ce pilot na letalu zazna napako, jo mora takoj javiti in
vpisati v tehni¢no knjigo. Ob pristanku mehaniki takoj popravijo napako, v

nasprotnem primeru letalo ne sme vzleteti;
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napredna tehnologija za zagotavljanje varnosti letenja, ki nadzoruje dandanes vse
gostejsi letalski promet;

boljsa oprema letal, izboljSani viSinometri in navigacija ter posebni postopki za
uporabo manjsSe viSinske razlike letal, ki preprecujejo tréenje;

omejen delovni ¢as posadke, ki je strogo dolocen in reguliran z zakoni ter obsega
dnevne, tedenske in mese¢ne omejitve;

dodatna Solanja pilotov za pristajalne steze s posebnimi omejitvami, ki se izkazejo
kot ugodne, kadar mora letalo zasilno pristati na drugem letalis¢u;

pregled letala po vsakem pristanku s strani sluzbe Adria Tehnika. Vzdrzevalci
delajo v treh izmenah in so na voljo 24 ur dnevno;

redni dnevni pregledi letala, pri Katerih serviserji opravijo splosni pregled, da bi
odkrili morebitne fizicne poskodbe letala, dopolnijo vse tekoCine, preverijo tlak v
pnevmatikah ter stanje zasilne opreme in potniske kabine;

redni podrobne;jsi tedenski pregledi;

»A«-pregledi: obseznejsi periodi¢ni vzdrzevalni pregledi, ki so opravljeni na vsakih
500 do 600 ur letenja (v povprecju na 45 dni);

generalni pregled letala na vsakih 10 let. Pregled poteka pri pooblas¢enem servisu
in traja priblizno Sest tednov. V tem casovnem obdobju je v okviru pregleda

opravljenih skupno 25.000 delovnih ur.

Na podlagi temeljitega vzdrzevanja se Adria Airways, d. d., ponaSa s kar 99,5 %

opravljenih poletov brez zamud zaradi okvare in se s tem uvrsc¢a v sam svetovni vrh. Adria

Tehnika je zaradi svoje odlo¢nosti pridobila certifikat Evropske unije JAR 145, na podlagi

katerega vzdrzuje letala tudi drugim prevoznikom. Leta 2004 pa se je uvrstila med prvih 12

svetovnih druzb, ki so prejele varnostni certifikat IOSA (Adria.si 2016b).

3.2 Opis poklica kabinsko osebje

V sploS$nem se najveckrat uporablja izraz »stevard« ali »stevardesa«, v strokovni literaturi

pa zasledimo poimenovanje »¢lan kabinskega osebja« (angl. Cabin Crew Member).

Osnovno poslanstvo poklica je zagotovitev udobnega, varnega leta ter dobro pocutje

potnikov in ostalega osebja na letalu. Clan kabinskega osebja predstavlja del celotne

posadke letala.
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Delo kabinskega osebja poteka na ustaljen nacin in se pri¢ne ob prihodu na delo, ko se
oseba javi v operativnem centru. Tam poteka tudi priprava celotne posadke na let, Ki
obsega seznanjenje s posebnostmi leta ter delovni in strokovni posvet (angl. briefing). Za
»briefing« je zadolzen vodja kabinskega osebja (angl. purser oziroma CCM1), ki
predvsem novejSe Clane kabinskega osebja preverja tudi glede njihovega znanja. Prva
naloga stevarda je pregled opreme za postopke v sili ter pregled opremljenosti in urejenosti
potniSke kabine. V nadaljevanju le-ta poskrbi za sprejem in posedanje potnikov, Ki
vstopajo na letalo, prav tako je posebej poskrbljeno za osebe s posebnimi potrebami. Pred
vzletom letala potnike seznani z varnostnimi predpisi in ukrepi ter prakticno demonstrira
ravnanje v nepredvidenih in nevarnih situacijah. Seznani jih z zasilnimi izhodi, pokaZe
sistem odpiranja in zapiranja varnostnega pasu ter uporabo kisikovih mask. Med letom
prav tako skrbi za uposStevanje varnostnih predpisov ter prek ozvocenja potnike opozarja na
morebitne spremembe razmer. Potnikom priskrbi tudi hrano in pijaco oziroma poskrbi za
njihovo udobje in ugodje. Pred pristankom opravi vse formalne zadolZitve ter pripravi
potnike in kabino za pristanek. Med postankom uredi kabino za povratni let, v operativnem
centru pa poroca o izvedenem letu ter se seznani z nadaljnjimi obveznostmi in navodili. Ko
gre za posebne in nepredvidene razmere, ukrepa natan¢no po predpisanih navodilih (Zavod

RS za zaposlovanje 2010).

Delo letalske posadke koordinira posebej oblikovana planska sluzba, pri ¢emer je vsakemu
Clanu kabinskega osebja dodeljen koordinator. Terminski plan se doloa s pomocjo
racunalniSkih programov, ki upoStevajo vse strogo dolocene in zakonsko predpisane
parametre, vklju€ujo¢ maksimalno dopusten delovni ¢as, ure pocitka itd. Ker med ¢lani
kabinskega osebja vladajo dobri medsebojni odnosi, so se na podlagi kolektivne pogodbe
dogovorili tudi za poseben delovni ¢as za mlade mamice za obdobje treh let. Njihov
delovni ¢as tako ne obsega noc¢nega dela in nastanitev po tujih bazah (Intervju: Priloga A

in Priloga E).

Delovnik kabinskega osebja (t. i. »blok«) je sestavljen po formuli 4-2-4-2-4-3 in je
razporejen &ez celotno leto, tudi med prazniki. Stirim delovnim dnem sledita dvakrat po
dva prosta dneva, nato pa stirim delovnim dnem ponovno sledijo trije prosti dnevi. Delovni
dan je obravnavan kot 24 ur. Doloc¢anje terminskega plana pa ne temelji zgolj na »bloku,

temve¢ prav zaradi varnostnih ukrepov upoSteva ure letenja in ure pocitka. Clan
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kabinskega osebja lahko v enem kosu dela najve¢ 13 ur z eno uro podaljSanja zaradi
zamude. Dolzina maksimalno dopustnega delovnega ¢asa se skrajSa tudi glede na cas
prihoda v sluzbo (noc¢ni termini) in glede na Stevilo letov. Planska sluzba je dolzna ¢lanu
kabinskega osebja nuditi vpogled v urnik za 15 dni vnaprej. Menjave naceloma niso
mozne, na podlagi dobrih medsebojnih odnosov pa jih ¢lani kabinskega osebja v dogovoru

s plansko sluzbo kljub temu izvajajo (Intervju: Priloga A in Priloga E).

3.3 Kompetence kabinskega osebja

Kakor za vsako delo morajo tudi ¢lani kabinskega osebja izpolnjevati dolocene pogoje, ki
jih zahtevajo podjetja. Poleg spretnosti, osebnostnih lastnosti in zunanjega videza mora biti
¢lan kabinskega osebja tudi dobrega zdravja in fizi¢ne pripravljenosti. Delo je namrec
izrazito stojeCe ter poteka v tesnih prostorih, urnik dela pa je nestanoviten ter poteka vse
dni v letu, kar povzroa neenakomerne obremenitve. Delovni ¢as obsega tudi sluzbena

potovanja, bivanje v tujini, kar obenem pomeni tudi velike klimatske spremembe.

Lastnosti, znanja, spretnosti in zahteve
Glede na to, da ima stevard neposreden stik s potniki, mora biti vljuden in ustrezljiv, tako
da se potnik pocuti kar najbolje. ZaZelena je Siroka splo$na razgledanost, znanje tujih

jezikov in opravljeno Solanje po predpisih.

Kandidati, ki se prijavljajo za delo kabinskega osebja, morajo izpolnjevati naslednje
pogoje:

- drzavljanstvo Republike Slovenije,

- dokoncana §tiriletna srednja Sola,

- status Studenta,

- aktivno znanje slovenskega in angleskega jezika,

- pasivno znanje francoskega ali nemSkega jezika,

- zazeleno znanje drugih jezikov,

- starost nad 20 let,

- prijetna zunanjost, uglajeno vedenje,

- ustrezna visina (dekleta: 160-175 cm, fantje 179-185 cm),

- primerna telesna teza,
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- izpolnjevanje ustreznih psihofizi¢nih pogojev,
- stalno ali zacasno prebivalis¢e v Ljubljani ali Kranju,
- opravljen vozniski izpit B kategorije,

- Moznost lastnega prevoza na delo (Zavod RS za zaposlovanje 2010).

Poleg navedenega morajo kandidati izpolnjevati tudi posebne pogoje za gibanje v
obmejnem obmocju. Sprejemna komisija Adria Airways odloc¢a o ustreznosti kandidatov,
ki morajo pred zacetkom dela uspesno zakljuciti teCaj zaCetnega usposabljanja (angl.
Cabin crew initial course) in tecaj operaterja (angl. Cabin crew aircraft type specific
training and course). Po uspesno zaklju¢enem tecaju usposabljanja in izpitih kandidat
pridobi dokument z nazivom Cabin crew attestation, ki ga izdaja Agencija za civilno
letalstvo (Zavod RS za zaposlovanje 2010). Uradni list Evropske unije navaja vsebinske in

izpitne zahteve, ki so navedene v Prilogi D.

Clane kabinskega osebja izbirajo tudi na podlagi osebnostnih lastnosti, pri Eemer je
zazeleno, da je oseba vljudna, zgovorna, natancna, poStena, iskrena, samozavestna,
nevzkipljiva, pripravljena pomagati ter ima smisel za estetiko. Med pomembne lastnosti in
sposobnosti se pristevajo tudi organizacijske sposobnosti, sposobnost samoobvladovanja in

kriti€ne presoje situacije, rone spretnosti, psihofizi¢na vzdrzljivost.

Zdravstvene zahteve

Delo kabinskega osebja poteka v posebnih pogojih. Nestanoviten urnik, menjava
klimatskih razmer, nizka vlaznost zraka v letalu, nizji tlak in podobni pogoji mocno
vplivajo na zaposlene. Poleg tega, da so delezni raznovrstnih psihofizi¢nih naporov,

morajo biti vedno pripravljeni na neobi¢ajno ali nevarno situacijo.

Posebne razmere, ki so znaéilne za delo kabinskega osebja, so naslednje:

- obremenitev zaradi ropota je povecana (hrup dosega raven 94-117 dB),

- obremenitve zaradi vibracij (frekvence dosegajo raven 1,6-80 Hz),

- sevanja,

- obremenitev zaradi umazanije in okuzb je velika, saj imajo zaposleni veliko
neposrednega stika z ljudmi na razmeroma majhnem prostoru (potniki prihajajo

tudi z ogroZzenih obmocij),

40



- najpogostejse poskodbe pri delu so opekline in odrgnine,

- bistveno povecan fizicni napor: teza servirnih vozickov s hrano za npr. 56 toplih
obrokov je precejSnja, prenasanje vréev toplih napitkov in dvigovanje rocne
prtljage zahteva dobro fizicno kondicijo in telesno vzdrzljivost (Zavod RS za

zaposlovanje 2010).

Za opravljanje tovrstnega dela mora oseba opraviti redni letni pregled pri pooblaséeni
zdravniSki komisiji, na vsake tri leta pa Se podrobnejsi zdravstveni pregled. Tovrstni
zdravniski pregledi so zelo strogi, v Republiki Sloveniji izbrane institucije za izvajanje le-
teh potrdi Uprava Republike Slovenije za zracno plovbo. Potrdilo je tudi eden izmed

pogojev za pridobitev oziroma podaljSanje dovoljenja za delo.

3.4 lzobrazevanje kabinskega osebja

Izobrazevanja predstavljajo klju¢ni element v okviru dela kabinskega osebja. Informacije s
tega podro¢ja sem pridobil s pomocjo internega gradiva, ki ga navajam sproti, ter
intervjujev z zaposlenimi in kadrovsko sluzbo, ki so v prilogah. Poleg pristopnega
zaCetnega izobrazevanja morajo zaposleni opraviti vsakoletni obnavljalni te¢aj, vkljucujoé
teoreticni in prakticen del. Prakti¢ni del obsega tudi simulacijo nesre¢ in evakuacijo. Vsake
Stiri leta se €lani kabinskega osebja udelezijo prakticnega obnovitvenega teaja znanja v

simulatorju, ki poteka na sedezu letalske druzbe Lufthansa v Frankfurtu.

Dodatna izobraZevanja se izvajajo redko in niso obvezna, vendar sem po opravljenih
intervjujih ugotovil, da bi se jih zaposleni z veseljem udelezili, ¢e bi bila na voljo. Veliko
zanimanja je pritegnilo izobraZevanje na temo samoobrambe, kjer so se zaposleni naudili,
kako ravnati v primeru potnikov, ki so nasilni ali pod vplivom raznovrstnih substanc. Zelo
uporabna so bila tudi znanja s podroc¢ja psihologije, kjer so se ¢lani kabinskega osebja

naucili, kako obvladovati potnike.
Slovenski Solski sistem ne ponuja izobraZevanja, kjer bi se oseba lahko izSolala za poklic

kabinskega osebja, medtem ko Fakulteta za strojniStvo omogoca Solanje pilotov (smer

letalstvo). Naceloma imajo Studentje Fakultete za strojniStvo prednost pri zaposlovanju v
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podjetju Adria Airways, d. d., saj je kar nekaj tak$nih, ki najprej opravljajo delo

kabinskega osebja, kasneje pa dokoncajo Studij in se izSolajo za pilota.

3.4.1 Zakonodaja na podrocju izobrazevanja kabinskega osebja

Izobrazevalni sistem kabinskega osebja je strogo predpisan in reguliran na podlagi

mednarodnih zahtev kot tudi zahtev Republike Slovenije.

Na slovenskih tleh eno izmed najbolj aktivnih zdruzenj na podrocju letalstva predstavlja
Agencija za civilno letalstvo Republike Slovenije. Agencija je razmeroma mlada in se
razvija v visoko kakovostno organizacijo z namenom oblikovanja centra civilnega letalstva
v Republiki Sloveniji in SirSe. Njeno primarno delovanje je osredotoceno na varnost
civilnega letalstva, obenem pa vzpostavlja pogoje za stalen razvoj civilnega letalstva v
Republiki Sloveniji ter podpira domaco letalsko industrijo. Varnost se v tem primeru
nanasa na zagotavljanje ustreznega nadzora ter na zadostno Stevilo strokovno

usposobljenih in kompetentnih ljudi (Agencija za civilno letalstvo RS 2016).

Agencija za civilno letalstvo na neki nacin predstavlja portal, namenjen zaposlenim v
letalstvu, bodo¢im zaposlenim in tudi potnikom. Na svoji spletni strani redno objavlja
spremembe zakonov s podro¢ja letalstva, povzema aZurne mednarodne sporazume
Slovenije z drugimi drZzavami, objavlja termine usposabljanj in izpitov za ¢lane kabinskega
osebja, navaja razpisana delovna mesta in celo obves¢a potnike o trenutno aktivnih

letalskih prevoznikih v Republiki Sloveniji, pa tudi o informacijah o njihovih pravicah.

Ko je bodoc¢i kandidat kabinskega osebja na letalu s strani letalske druzbe izbran, mora
pred zacetkom dela pridobiti licenco, ki se nanaSa na pridobitev kvalifikacij v okviru

zaCetnega programa za usposabljanje, Ki traja od 5 do 6 tednov.

Agencija za civilno letalstvo (2015) navaja priporocila in pravne podlage, ki veljajo za
izvajalce Solanj za kabinsko osebje. Osnovna uredba §t. 216/2008 v ¢lenu 8 (4. odstavek)
opredeljuje osnovne pogoje, ki jih mora izpolnjevati kabinsko osebje. Poleg tega je treba
upostevati tudi Uredbo $t. 290/2012 v delu CC (Aneks V) in Uredbo 965/2012, v delu
ORO, poddelu CC. Aneks V predstavlja glavni dokument, ki opredeljuje zahteve, ki jih

mora izpolnjevati kabinsko osebje in tudi organizacija, ki izvaja izobrazevanja. V poddelu
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CC (dodatek 1) so opredeljena teoreti¢na in prakti¢na poglavja, ki jith mora zagotoviti

organizacija, ki zaCetno usposabljanje tudi izvaja. Na podlagi zahtev in predpisov je

Agencija za civilno letalstvo podala ocenjeno minimalno Stevilo ur (ena ura predavanj = 60

minut) za zacetno usposabljanje, razdeljeno po osnovnih poglavjih, kakor je navedeno v

Tabeli 3.1.

Tabela 3.1: Primer programa za zacetno usposabljanje kabinskega osebja

Osnovno poglavje Teoreti¢no solanje | Prakti¢no
Solanje

Osnove letenja in letalska zakonodaja, ki pokriva 25

zahteve in dolznosti kabinskega osebja

Komunikacija 4

Uvodno predavanje o ¢loveskih faktorjih v letalstvu 8

in CRM (Crew Resource Management)

Delo s potniki in nadzor kabine 25

Letalska medicina in prva pomo¢ 6 4

Nevarne snovi 5

Osnove varnostne zahteve v letalstvu 6

Trening »Dim in ogenj« 2 2

Trening prezivetja 2 2
Skupaj: 8

Vir: Agencija za civilno letalstvo RS (2015).

Navedene naslove poglavji sestavljajo tudi podpoglavja, ki so dolo¢ena v poddelu CC, in

sicer v dodatku 1. Minimalno Stevilo ur za omenjena podpoglavja niso predpisana, vendar

pa mora biti zado$¢eno minimalno Stevilo ur v okviru celotnega poglavja. Podpoglavja se

obicajno opredelijo v okviru programa za usposabljanje. lzdaja potrdil kabinskega osebja

poteka v skladu z Navodilom o izvajanju Uredbe Komisije (EU) §t. 1178/2011 o tehni¢nih

zahtevah in upravnih postopkih za letalsko osebje v civilnem letalstvu v skladu z Uredbo

(ES) st. 216/2008 Evropskega parlamenta in Sveta, objavljeno v Uradnem listu RS, st.

9/2014.
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Clan kabinskega osebja mora za podalj$anje dovoljenja opraviti vsakoletno interno obnovo
(osvezitev) znanja (po novih podatkih na vsake tri leta), vaje iz evakuacije iz nevarnih
situacij ter tudi vaje za uporabo predpisane opreme za nevarne situacije (Zavod RS za

zaposlovanje 2010).

V nadaljevanju navajam pravilnike, ki se nanaSajo na usposabljanje ¢lanov kabinskega

osebja, pa tudi na njihovo delo:

Pravilnik o strokovni izobrazbi, izpitih in dovoljenjih za delo ¢lanov posadke letal

(Uradni list SFRJ, st. 2/80, 31/80, 53/80, 43/81, 10/85, Uradni list RS, §t. 57/02,

44/10),

- Pravilnik o pogojih, ki jih morajo izpolnjevati Sole ali Solski centri za usposabljanje
zrakoplovnega osebja (Uradni list RS, $t. 23/95, 44/10),

- Pravilnik o $tevilu in sestavi clanov posadke zrakoplova (Uradni list RS, §t. 24/99),

- Pravilnik o delovnem ¢asu posadk zrakoplovov (Uradni list RS, §t. 31/99),

- Pravilnik o zdravstvenih zahtevah, ki jih mora izpolnjevati letalsko osebje in drugo

strokovno osebje ter o preverjanju zdravstvene sposobnosti in vodenju evidenc o

zdravstveni sposobnosti (Uradni list RS, §t. 72/02, 62/08, 7/09, 41/14 in 32/16).

Zbornik letalskih predpisov, kot to doloca Zakon o letalstvu (Uradni list RS, §t. 81/10 —

uradno precis¢eno besedilo) izdaja Javna agencija za civilno letalstvo Republike Slovenije.

Razvoj letalske druzbe, kamor priStevamo tudi vsa izobraZevanja, pa ne temelji zgolj na
trenutno veljavnih zakonih in predpisih, temve¢ daje smernice za nadaljnji razvoj.
Resolucija o nacionalnem programu razvoja civilnega letalstva Republike Slovenije do leta
2020 (Uradni list RS, st. 9/2010) dolo¢a naslednje osnovne temelje razvoja civilnega

letalstva:

varnost in zmanj$anje tveganj v civilnem letalstvu,
trajnostni razvoj in

konkurenc¢nost.

Ob upostevanju temeljev ter trenutnih prednosti, slabost in potencialnih nevarnosti ter

priloznosti so opredeljeni splosni cilji, h katerim mora stremeti tudi podjetje Adria
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Airways, d. d., v zelji, da jih do leta 2020 tudi doseze. Navajam tiste tendence, ki se

nanaSajo na razvoj kompetenc in izobrazevanja:

stalen razvoj predpisov, ki bodo omogocali implementacijo inovacij ter tehni¢nih in

operativnih potreb civilnega letalstva,

- stalen, strokoven in ucinkovit nadzor nad izvajanjem vseh dejavnosti civilnega
letalstva ter uvedba sistema upravljanja varnosti in s tem okrepljeno preventivno
delovanje pri zagotavljanju varnosti civilnega letalstva,

- izkoriSCanje prednosti geostrateSkega polozaja Slovenije ter javna letaliSca
intenzivno vkljuciti v sedanje in prihodnje prometne tokove ter z ustreznim
vlaganjem v prometno infrastrukturo zagotoviti intermodalnost drZzavne prometne
mreze,

- okrepitev povezovanja letalske industrije in raziskovalno-izobrazevalnih ustanov,

ki bo na podlagi namenskih raziskav in razvoja omogocilo hitro in ucinkovito

vkljuCevanje visoko strokovno izobrazenih ter uvajanje novih tehnologij in

postopkov v letalsko industrijo.

V skladu z dolocili Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o letalstvu (ZLet-C)
(Uradni list RS, st. 62/2010) Ministrstvo za infrastrukturo in prostor RS izvaja naslednje
naloge: urejanje in nadzorovanje civilnega letalstva ter izvajanje dolo¢enih upravnih zadev,
stalnega nadzora in nadzora nad izvajanjem letalskih predpisov in pravnih aktov, Ki
veljajo in se uporabljajo v Republiki Sloveniji, ter prekrSskovnih postopkov (Ministrstvo za
infrastrukturo 2012).

3.4.2 Interno preverjanje znanja

Poleg zakonsko dolo¢enega rednega preverjanja znanja na podrocju dela kabinskega osebja
poteka tudi interno preverjanje znanja. Znanje se preverja obcasno na t. i. »briefingih«
(sestanki pred poletom), pri ¢emer vodja kabinskega osebja (angl. purser) preverja znanje
predvsem novih ¢lanov kabinskega osebja. Obenem znotraj tima poteka tudi ocenjevanje s
pomo&jo ocenjevalnega lista, katerega vsebino prikazuje Tabela 3.2. Clana kabinskega
osebja se za vsak posamezen sklop ocenjuje s 5-stopenjsko ocenjevalno lestvico, pri cemer

5 pomeni najboljSo oceno. Pridobljene ocene se upostevajo tudi pri napredovanju na visje
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delovno mesto, kar je podrobneje opisano v poglavju 3.5 Zaposlitvena razmerja

kabinskega osebja.

Tabela 3.2: Spremljanje kvalitete dela ¢lana kabinskega osebja

1. Osebna urejenost in celostna podoba

Uniforma v skladu z Navodilom o nosenju

Osebna urejenost

2. Delovne dolznosti

Tocen prihod na delo

Priprava na let (ISM)

Poznavanje delovnih listov (Check list)

Poznavanje posebnosti leta

Timsko delo

3. Emergency in operativni postopki

Sodelovanje pri EM briefingu

Izpolnjevanje dolZnosti, ki se nanaSajo na varnost

Izpolnjevanje dolznosti, ki se nanaSajo na operativne postopke

Seznanjenost z revizijami /direktivami /obvestili in navodili

4. Odnos in komunikacija s potniki

Prepoznavanje in upostevanje potreb specifi¢nih kategorij potnikov

Prijazen, vljuden in ustrezljiv odnos do potnikov

Sposobnost primernega resSevanja konfliktne situacije

Prepoznavanje potnikovih potreb

5. Odnos do ¢lanov posadke sodelavcey

Motiviranost

Medosebna komunikacija

Vir: Informacijski sistem Adria Airways, d. d. (2016).
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3.5 Zaposlitvena razmerja kabinskega osebja

V tem delu raziskovalne naloge mi je bil v veliko pomo¢ intervju, ki sem ga opravil s
kadrovsko sluzbo podjetja Adria Airways (Priloga A in Priloga E), saj so tovrstne
informacije interne narave, za to diplomsko delo pa klju¢nega pomena. Glede na to, da
primerjam zaposlitvena razmerja kabinskega osebja, me je zanimalo tudi, kakSni sO
medsebojni odnosi med tema dvema skupinama, zato sem izvedel tudi intervju z

zaposlenimi, ki so v prilogah.

Clani kabinskega osebja so v podjetju Adria Airways, d. d., bodisi zaposleni kot $tudentje
(delo prek Studentske napotnice) bodisi kot redno zaposleni. Tisti, ki so v podjetju
zaposleni ze dalj ¢asa, menijo, da so bili pogoji za zaposlene Studente v¢asih boljsi, kot so
sedaj. Kljub slabsim pogojem pa zaposleni Studentje Se vedno ostajajo na tem delovnem

mestu, saj, kakor navajajo, je njihova strast in veselje do tega dela na prvem mestu.

3.5.1 Prejemki zaposlenih

Obstajajo bistvene razlike med obraéunom place za zaposlene $tudente in za redno
zaposlene. Naslednja dejstva so pomembna za razumevanje politike zaposlovanja podjetja
Adria Airways, d. d. Konkretne vrednosti podjetje hrani kot svojo poslovno skrivnost, zato

jih podajam zgolj opisno.

Obracun place za Studente

Studentje so pla¢ani na uro letenja, pri demer se delovni ¢as ra¢una na minuto natanéno. Za
razliko od redno zaposlenih pa delovni ¢as zaposlenih Studentov pri¢ne teci tedaj, ko se
prizgejo motorji letala, in konca tedaj, ko se le-ti izkljucijo. Delovni ¢as redno zaposlenih
pa se pri¢ne ob prihodu v center. Studentu pripadajo tudi stroski prevoza, medtem ko do
malice ni upravien. Studenti so delezni tudi dolo¢enega deleza od skupnega zneska »Sky

shop« prodaje na letalu.
Ker je obracun delovnega ¢asa med zaposlenimi Studenti in redno zaposlenimi drugacen,
politika podjetja stremi k temu, da zaposlene Studente planira za krajSe lete in redno

zaposlene za daljse.
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Obracun place za redno zaposlene
Placa redno zaposlenih ¢lanov kabinskega osebja je odvisna od mnogih parametrov. Za

lazje razumevanje jih navajam v Tabeli 3.3.

Tabela 3.3: Parametri izra¢una place redno zaposlenih ¢lanov kabinskega osebja

1. Osnova (fiksna postavka)

2. »LEG«

Merska enota »LEG« ponazarja en let ne glede na njegovo dolzino. Belezi Se Stevilo

LEG-ov.

3. Dnevnica

Visina izplacila dnevnice je odvisna od t. i. »duty time«. Duty time oznacuje ¢asovno
obdobje, ki pri¢ne te¢i od prihoda zaposlenega na delo, ter se kon¢a ob pristanku
letala na ciljni destinaciji, vkljucujo¢ $e + 0,5h. Ta Cas teCe neprestano, tudi tedaj, ko
se Clan kabinskega osebja nahaja v tujini, in preneha te¢i ob povratku na bazno

letali$¢e Jozeta Pucnika.

- duty time 0-8 h = 25 % dnevnice
- duty time 8-14 h = 75 % dnevnice
- duty time nad 14 h = 100 % dnevnice

4. Prevoz na delo
Redno zaposleni so upraviceni do izplacila stroSkov za prevoz na delo v visini 0,18

EUR/km.

5. Malica
Redno zaposleni so $e nedavno tega na stroske podjetja imeli moznost narocanja
toplega obroka ob prihodu na delo, po spremembah pa sedaj prejmejo fiksni dodatek

za malico, ki jim pripada na 6 ur delovnega Casa.

6. DeleZ prodaje Sky shop

Delez prodaje se enakomerno porazdeli med vse ¢lane posadke posameznega leta.

7. Posebni dodatki

Dodatek prejme ¢lan kabinskega osebja tedaj, ko je prisoten bodisi na letu posebnega

pomena ali na letu, ki prevaza rizi¢en tovor. Na tovrstnih letih so prisotni samo moski

predstavniki ¢lanov kabinskega osebja.

Vir: Intervju, oseba C (2016).
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Ce primerjamo prejemke zaposlenega $tudenta in prejemke redno zaposlenega, kaj hitro
postane jasno, da vecina Studentov stremi k temu, da se ¢im prej redno zaposli in prejema

dodatne ugodnosti.
3.5.2 Napredovanje

Vsak zaposleni ¢lan kabinskega osebja ima ob izpolnjevanju pogojev ter glede na potrebe
podjetjia moznost napredovanja na svojem delovnem mestu. Hierarhijo navaja Flight
Attendant Manual (2011, 56). V zacetku vsak ¢lan kabinskega osebja opravlja delo kot
»CCM2« (angl. Cabin Crew Member). Le-ta ima moznost napredovanja na mesto CCM1
(angl. Purser oziroma Senior Cabin Crew Member), ki predstavlja sefa kabinskega osebja.
Za opravljanje dela CCM1 mora ¢lan kabinskega osebja opraviti veCmesecno Solanje, teste
in veliko praktiénega dela. Sele po dosegu CCM1 se lahko ¢lan kabinskega osebja, ¢e to

zeli, prijavi tudi na ostala delavna mesta, ki so pogojena s CCM2 in CCM1:

- vodja oddelka kabinskega osebja na letalu (angl. Cabin Crew Manager). Ta
pozicija obsega 75 % dela na letalu in 25 % dela v bazi,

- inStruktor (angl. Instructor) — ve¢ tipov,

- Vvodja instruktorjev (angl. Chief TCCM),

- svetovalec za varnost (angl. Safety Cabin Advisor).

Zaposleni Student lahko zaseda zgolj delovno mesto CCM2, CCM1 lahko postane le redno
zaposleni ¢lan kabinskega osebja. Zaposlovanje ¢lanov kabinskega osebja je tako moc¢no
povezano s potrebami podjetja po to€no dolo¢enem kadru. Podjetje zaposlenega Studenta
najveckrat redno zaposli tedaj, ko potrebuje nov kader za delovna mesta, ki so bila
navedena v prejSnjem odstavku. Takoj po pridobitvi redne zaposlitve mora ¢lan kabinskega
osebja opraviti vsa izobrazevanja, ki so zakonsko predpisana za tocno dolo¢eno delovno

mesto oziroma funkcijo.

Odlocilni parameter za pridobitev redne zaposlitve Clana kabinskega osebja je dolzina
delovne dobe ter tako pridobljene izkusnje (Stevilo letov). V podjetju sicer poteka notranje
ocenjevanje na podlagi ze predstavljenega obrazca (Tabela 3.2: Spremljanje kvalitete dela

¢lana kabinskega osebja), vendar ima t. i. »Seniority« veliko prednost. Clani kabinskega
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osebja so sprva zaposleni za dolocen Cas (eno leto) s podaljSanjem za Se eno leto in Sele; po

preteku tega obdobja prejmejo zaposlitev za nedolocen ¢as.

Politiko zaposlovanja v podjetju (kakor navajajo osebe v intervjuju) so bistveno spremenile
pobude Studentov v letu 2013, ki se nanasajo na neupostevanje dolocil Zakona o delovnih
razmerjih (ZDR-1). Le-ti so se sklicevali na dopusten maksimalen delez zaposlenih
Studentov ter obenem maksimalni dopustni delovni ¢as Studenta oziroma kako dolgo sme
zaposleni Student neprekinjeno delati na sistematiziranem delovnem mestu. Zaposleni
Studentje kot ¢lani kabinskega osebja namre¢ svoje delo formalno opravljajo preko
Studentskega servisa, dejansko pa so njihove obveznosti povsem enake kot pri osebah, s
katerimi ima podjetje sklenjeno pisno pogodbo o zaposlitvi, prav tako so njihove
obremenitve in dolznosti enake. Na podlagi 204. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (v
nadaljevanju ZDR) so tako Studentje zahtevali izroCitev pisne pogodbe 0 zaposlitvi za
nedolocen Cas, saj isti zakon v 15. ¢lenu doloca, da »sme delavec kadarkoli zahtevati od
delodajalca, da mu ta izro¢i pisno pogodbo o zaposlitvi«. NanaSajo¢ se na 16. ¢len ZDR, so
imeli zaposleni Studentje enako delovno razmerje s podjetjem kot redno zaposleni, saj so
jih vezale enake obveznosti, dolznosti, odgovornosti in omejitve, npr. vsa obvezna
izobrazevanja in usposabljanja, predhodna napoved in odobritev ¢asa dopusta, bolniska
odsotnost, zaradi katerih pa seveda niso prejeli povracila. Dela kabinskega osebja namred
ni mogoce opravljati kot »pomo¢ na letalu«, temvec samo z opravljeno potrebno licenco.
Postopki pridobitve licence pa so enaki za zaposlene Studente kot tudi za redno zaposlene

¢lane kabinskega osebja.

Studentje so ugotavljali tudi neskladnost pri izplagilu prejemkov. Na podlagi 9. ¢lena ZDR
se delavec s pricetkom delovnega razmerja vkljuci v socialna zavarovanja, po 42. ¢lenu pa
je upravicen do place, nadomestila place, nadomestila stroSkov, regresa in drugih
prejemkov i1z delovnega razmerja. Kljub temu da so zaposleni Studentje delali prek
Studentskih napotnic, na podlagi 214. €lena ni §lo za »obcasno ali zacasno delo prek
napotnic«, pac pa za delovno razmerje, kar pomeni, da bi morali biti Studentje upraviceni
tudi do vseh povracil v skladu s tem. Isti ¢len namre¢ doloCa, da je pri »zacasnem in
obCasnem delu poudarjena zacasnost oziroma obcasnost tega dela (t.J. Casovna omejitev),
predvsem pa, da gre za dela, ki se glede na delovni proces ne opravljajo stalno in

nepretrgano, temvec trajajo le dolocen krajsi €as, ali pa so potrebna od ¢asa do ¢asa«.
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Potem ko so si Studentje uspeli izboriti svoje pravice, se je politika zaposlovanja v podjetju
bistveno spremenila. Proces zaposlovanja se je povecal, dandanes pa Studentsko delovno
silo v skladu z ZDR najemajo zgolj zaCasno, in sicer za obdobja, ko se v podjetju izkazejo
povisane potrebe po tej funkciji, kar predstavlja predvsem poletne mesece. Z
uveljavljanjem navedenih pravic zakona je danes v podjetju Adria Airways, d. d., veliko
ve¢ redno zaposlenih ¢lanov kabinskega osebja, kot jih je bilo v preteklosti. Natan¢na
statistika ostaja poslovna skrivnost podjetja, podatki, pridobljeni s pomocjo intervjujev
zaposlenih, pa omogocajo razumevanje bistvenih sprememb v politiki zaposlovanja
podjetja v zadnjih treh letih. Na podlagi tega je podjetje primorano zaposlovati tudi ¢lane
kabinskega osebja tipa CCM2.

3.5.3 Delovnik in dopust redno zaposlenih

Delovnik ¢lana kabinskega osebja se razprostira celih 365 dni v letu, dolo¢en pa je s t. i.
»delovnim blokom 4-2-4-2-4-3«. To pomeni, da na vsake $tiri dni sledita najprej po dva
prosta dneva in nato ponovno S$tirim delovnim dnem sledijo trije prosti dnevi. Planska
sluzba ¢lanom kabinskega osebja formulira termine letov za 15 dni vnaprej. Prilagajanje
delovnika sicer ni mogoce, vendar so zaposleni povedali, da se na podlagi njthovih dobrih

medsebojnih odnosov lahko medsebojno dogovorijo tudi za menjave.

Obicajno delovno mesto minimalno obsega 20 dni placanega letnega dopusta ter praznike.
Poklic ¢lana kabinskega osebja zaradi specifike dela omogoca zaposlenim minimalno 30
dni placanega dopusta z vklju¢enimi prazniki. Na podlagi intervjujev z zaposlenimi sem

ugotovil, da le-ti nimajo tezav pri dogovarjanju glede dopusta, ¢e to javijo pravocasno.

3.6 Anketna raziskava

Raziskavo sem izvedel s pomocjo spletnega anketnega vprasalnika, cilj raziskave pa je bilo
ugotoviti razlike med redno zaposlenimi in zaposlenimi Studenti kabinskega osebja

podjetja Adria Airways, d. d. Podrobnosti anketiranja, teme anketnega vpraSalnika in

rezultate navajam v nadaljevanju.
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3.6.1 Opis populacije, vzorca in poteka raziskave

Z namenom pridobitve ¢im vecjega vzorca so bili predmet raziskave vsi redno zaposleni,
pogodbeno zaposleni in zaposleni $tudentje kabinskega osebja v podjetju Adria Airways,
d. d. Vzorc¢il sem glede na vrsto zaposlitve, kar je v tej raziskavi bistvenega pomena. Prav
tako sem anketirance razdelil glede na spol, starost in stopnjo izobrazbe. Bazo 151 ¢lanov
kabinskega osebja sem pridobil na podjetju Adria Airways, d. d. Anketo je izpolnilo 59
oseb, kar predstavlja 39,1% odzivnost. Med njimi je anketo izpolnjevalo 44 redno
zaposlenih (74,6 %) in 15 (25,4 %) zaposlenih Studentov. Med 59 izpolnjenimi vprasalniki
je bilo 18,6 % moskih in 81,4 % Zensk. Povpre¢na starost vseh anketirancev je znaSala
31,65 let. VpraSalnik sem postavil na spletho mesto www.mojaanketa.si. Z namenom
pridobitve ¢im bolj natan¢nih rezultatov sem oblikoval tri ankete, za vsak tip zaposlitve
posebej. Ob koncu ankete sem ugotovil, da ni bilo nobenega anketiranca, ki bi bil
pogodbeno zaposlen v podjetju, tako da sem pri nadaljnji analizi izhajal iz dveh ciljnih
skupin. Spletno povezavo z anketo sem posiljal prek svoje e-poste. V 14 dneh sem zbral 59
izpolnjenih vpraSalnikov. Anketa je bila anonimna. Vprasalnik je vseboval 11 vprasanj in
je naveden v prilogah ob koncu diplomskega dela. Vprasanja so bila zaprtega tipa,

zanimali pa so me nasledn;ji klju¢ni elementi:

- trajanje delovnega razmerja v podjetju,

- zadovoljstvo z delom v splosnem (glede na specifiko dela),

- zadovoljstvo s placo,

- zadovoljstvo z izobrazevanji in usposabljanji ter pridobitvijo specificnih
kompetenc,

- kaj je zaposlenim vS§e€ pri njihovem delu in kaj jim ni,

- zelje zaposlenih glede njihove kariere v podjetju Adria Airways, d. d.

Zadovoljstvo sem opredeljeval s 5-stopenjsko lestvico: 1 — popolnoma nezadovoljen/-a, 2 —
nisem zadovoljen/-a, 3 — delno zadovoljen/-a, 4 — zadovoljen/-a, 5 — zelo zadovoljen/-a.
Lestvica izhaja iz t. i. »Likertove lestvice stalis¢«, ki je danes najpogosteje uporabljena
lestvica v anketnih vpraSalnikih druZboslovnih raziskav. Posamezni sklopi trditev se tako
ocenjujejo s stopnjo strinjanja/nestrinjanja oziroma zadovoljstva/nezadovoljstva. V uporabi
so danes sicer tudi krajSe (Stiri- ali tristopenjske) ter daljse, kot je sedem-, devet- in
enajststopenjska (Trochim 2006). Skrajsano obliko (4-stopenjsko lestvico) sem uporabil pri
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merjenju stopnje strinjanja: 1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — strinjam se, 4 —

popolnoma se strinjam.

3.6.2 Predstavitev hipotez

Pred oblikovanjem anketnega vprasalnika sem oblikoval hipoteze, na katere bom lahko po
opravljeni analizi tudi odgovoril. Zastavljene hipoteze jasno primerjajo delovno razmerje
redno zaposlenega in zaposlenega Studenta. Podrobneje so me zanimale razlike v
zadovoljstvu, ki se nanasajo na specifiko dela, izobraZzevanja, kompetence in na pridobitev

zaposlitve oziroma ohranitev le-te. Tabela 3.4 prikazuje Sest klju¢nih hipotez.

Tabela 3.4: Hipoteze diplomskega dela

Sifra Hipoteza

H1 Dodatna izobrazevanja v podjetju redno zaposlenim kot zaposlenim Studentom

predstavljajo oviro pri izboru tovrstnega delovnega mesta.

H2 Zaposleni Studentje z delovnim mestom kabinskega osebja upajo tudi na

kasnejSo zaposlitev.

H3 Zadovoljstvo zaposlenih Studentov v okviru dela kabinskega osebja je bistveno

manjSe od zadovoljstva redno zaposlenih.

H4 Redno zaposleni kot tudi zaposleni Studentje so v sploSnem zadovoljni z

obliko izobrazevanja ter usposabljanja, ki ju podjetje ponuja.

H5 Redno zaposleni menijo, da so njihove kompetence dovolj razvite za

opravljanje tega dela.

H6 | Zaposleni Studentje bi Zzeleli imeti bolj poglobljena izobrazevanja na temo

poklica, ki ga opravljajo.

Kakor je bilo omenjeno Ze v teoreticnem delu, je izobrazevanje in usposabljanje kadra
nujno za podjetje z vidika njegove konkurenéne prednosti in nenazadnje uspesnosti
nasploh. Na podlagi opisa delovnega mesta ¢lana kabinskega osebja ter razlage specificnih
izobrazevanj lahko sklepamo, da so le-ta razmeroma zahtevna in obenem tudi pogoj za
opravljanje tega dela (pridobitev in podaljSanje licence). Dodatna izobrazevanja so sicer
lahko zgolj obnavljalnega tipa v okviru rednih obveznosti ali pa so to izobraZevanja

dopolnilnega tipa. Zavzetost za kakrSno koli obliko izobrazevanja pa je seveda odvisna od
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posameznika, zato me je v prvi hipotezi (H1) zanimalo predvsem to, kaksSen vidik do tega
zavzemajo zaposleni Studentje in kakSen odnos imajo do tega redno zaposleni. Res je, da
predvsem redno zaposleni, Ki v podjetju delujejo ze dalj ¢asa in imajo razvito ze dolo¢eno
stopnjo kompetenc (Kohont 2016 7), morda obravnavajo dodatna izobrazevanja kot
odvecna. Prav tako obstaja velika verjetnost, da so tudi Studentom dodatna izobrazevanja v
breme, saj njihovo delo poteka prek Studentskega servisa, in kakor je bilo to omenjeno v
prejSnjem poglavju, za Cas izobrazevanj niso placani. Delo prek Studentskega servisa je
namre¢ obravnavano kot zac¢asno delo in ga zato na podlagi teorije o fleksibilizaciji dela
(Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004, 254) ne moremo uvrsati med tista, kakor jih avtor
poimenuje »prijazna dela«, ki bi poleg vzpostavljanja socialne varnosti zaposlenih nudila
tudi placane aktivnosti oziroma izobrazevanja v okviru obravnavanega dela. Na podlagi
omenjenih dejstev hipoteza H1 trdi, da »dodatna izobrazevanja v podjetju redno
zaposlenim kot tudi zaposlenim Studentom predstavijajo oviro pri izboru tovrstnega

delovnega mesta«.

Podroc¢je zaposlovanja ne moremo obravnavati na splo$no, saj nanj bistveno vplivajo
demografski dejavniki. Kakor navajata Kanjuo Marcela in Ignjatovi¢ (2004, 243), je
slovenski trg dela v primerjavi z drugimi drzavami EU S$e relativno tog in nefleksibilen. Za
Slovenijo je obenem znacilna tradicionalna miselnost s tocno dolocenimi kulturnimi
vzorci, ki so ozko usmerjeni ter osredotoceni izkljuéno na redno zaposlitev za nedoloCen
¢as kot edino mozno in najboljSo obliko zaposlitve (Kanjuo Marcela in Ignjatovi¢ 2004,
245). Zaposleni Studentje, ki delo ¢lana kabinskega osebja opravljajo vestno in v skladu s

predpisi zato, kakor navaja hipoteza H2 v Tabeli 3.4, »upajo tudi na kasnejso zaposlitev«.

Fleksibilizacijo, ki oznaCuje »proces spreminjanja pogojev zaposlovanja in nacina
organiziranja dela« (Kanjuo Marcela in Ignjatovi¢ 2004, 230), lahko razumemo pozitivno
ali negativno, presoja pa je odvisna od okolis¢in, v katerih poteka, ter vidika, s katerega jo
ocenjujemo. Zaposleni Studentje v podjetju Adria Airways, d. d., opravljajo delo ¢lana
kabinskega osebja prek Studentske napotnice, ki jim ne omogoca nikakrSne varnosti, ki bi
jim jo lahko zagotovila kakrSna koli druga oblika zaposlitvenega razmerja. Slovenija,
kakor navajata Kanjuo Marcela in Ignjatovi¢ (2004, 236), zal spada v sam vrh z opazno
manjsim delezem zaposlenih v fleksibilnih oblikah zaposlovanja. Ker so tovrstne oblike,
predvsem »prijaznega tipa« (npr. skrajSani delovni ¢as, delo na daljavo, kombiniranje

obdobij aktivnosti v platanem delu in neplacanih aktivnosti), na nasih tleh Se razmeroma
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nerazvite, so Studentje nezadovoljni, saj jim delovno razmerje, ki ga imajo, ne zagotavlja
varnosti in visine prihodkov, ki bi jo sicer prejemali ob npr. redni zaposlitvi, ki jo
najveckrat tudi izpostavljajo. Na podlagi tega hipoteza H3 trdi, da je »zadovoljstvo
zaposlenih Studentov v okviru dela kabinskega osebja bistveno manjse od zadovoljstva

redno zaposlenih«.

Delo ¢lana kabinskega osebja obsega dolznosti, obveznosti in stroga pravila, ki jih morajo
upostevati vsi, ne glede na vrsto zaposlitvenega razmerja. Kakor je bilo omenjeno v
teoreticnem delu, je glavno poslanstvo podjetja Adria Airways, d. d., zagotavljanje
varnostne kulture (Adria 2016b), k ¢emur sodijo tudi redna izobrazevanja in usposabljanja.
Izobrazevanja in usposabljanja predstavljajo temelj tega poklica, Cesar se zavedajo prav vsi
kandidati, ki se prijavljajo na to delovno mesto. Uspesno delovanje podjetja dokazujejo
pridobljeni standardi kakovosti (Adria 2016b), podrobneje opisani v teoreticnem delu.
Cloveski viri pri tem prestavljajo temelj uspesno delujoée organizacije, razvoj specifi¢nih
kompetenc na podlagi pridobljenih znanj pa seveda pogoj za opravljanje tega dela in
posledi¢no zagotavljanje varnosti. Na podlagi tega hipoteza H4 trdi, da so »redno
zaposleni kot tudi zaposleni studentje v splosnem zadovoljni z obliko izobrazevanja ter

usposabljanja, ki ju podjetje ponuja«.

Najvecje merilo za napredovanje v podjetju Adria Airways, d. d., predstavljajo izkus$nje in
delavna doba oziroma »seniority«, kakor to navajajo osebe v intervjujih. Redno zaposleni
¢lani kabinskega osebja so v podjetju prisotni bistveno dlje kot zaposleni ¢lani kabinskega
osebja, zato so tudi njihove delovno specificne kompetence veliko bolj razvite. Na podlagi
tega hipoteza H5 trdi, da »redno zaposleni clani kabinskega osebja menijo, da so njihove
kompetence dovolj razvite za opravljanje tega dela«. \ nasprotju s trditvijo hipoteze H5 pa
se pojavlja vprasanje, Ce bi potemtakem Studentje zeleli imeti bolj poglobljena
izobrazevanja, da na takSen nacin izbolj$ajo raven svojih specificnih kompetenc, potrebnih
za to delo. Poleg tega obicajno delodajalec vlaga v izobrazevanja tistih, ki jih ima tudi
namen redno zaposliti, Cesar pa si Studentje najbolj Zelijo. Obenem so opravljeni intervjuji
razkrili tudi to, da za Clane kabinskega osebja poteka interno ocenjevanje, ki je predlozeno
kadrovski sluzbi tedaj, ko se delavec prijavi na razpis za visjo pozicijo v okviru funkcije
¢lana kabinskega osebja. Hipoteza H6 zato trdi, da bi »zaposleni Studentje zZeleli imeti bolj

poglobljena izobrazevanja na temo poklica, ki ga opravljajo«.

55



3.6.3 Rezultati in analize ankete

Pridobljene rezultate ankete sem obdelal s pomoc¢jo spletnega orodja www.mojaanketa.si
ter programa Excel. Zaradi nazorne predstavitve analiziram rezultate ankete glede na 11
vprasanj z vidika redno zaposlenih in zaposlenih Studentov. Obenem podajam tudi sintezne
tabele, s katerimi podrobneje vrednotim hipoteze.

Prvo vprasanje se je nanaSalo na trajanje delovnega razmerja. Iz Grafa 3.1 je razvidno, da
je kar 52,3 % anketiranih redno zaposlenih v podjetju ze ve¢ kot 10 let. Razmeroma velik

odstotek se prav tako pojavi v kategoriji od 5 do 10 let (29,5 %).

Graf 3.1: Trajanje delovnega razmerja redno zaposlenih

do 6 mesecev 0 0%
1do 3 leta g =4 18.2%
3do5let 0 0%

5 do 10 let 13 29.5%
vec kot 10 let 23 e 52.3%
Vsi rezultati 44

Najvec¢ anketiranih zaposlenih studentov (80 %) je v podjetju delujoc¢ih od 1 do 3 let, 20 %
pa je tistih novih, ki v podjetju delujejo do 6 mesecev. Iz Grafa 3.2 je tudi razvidno, da
nobeden od zaposlenih Studentov ni v delovnem razmerju ve¢ kot 3 leta. Rezultati so
smiselno primerljivi s kadrovanjem podjetja Adria Airways, d. d., saj velja pravilo, da
lahko ¢lan kabinskega osebja pridobi redno zaposlitev tedaj, ko je Ze kot Student delal na
istem delovnem mestu 3 leta. Po 3 letih obicajno zaposleni $tudent ali pridobi redno

zaposlitev ali pa se odloci za drugi poklic.

Graf 3.2: Trajanje delovnega razmerja zaposlenih Studentov

do 6 mesecev 3 EE 20%
1do 3 leta 12 80%
3do5let 0 0%
5 do 10 let 0 0%
vec kot 10 let 0 0%
Vsi rezultati 15
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V drugem vprasanju me je zanimalo splosno zadovoljstvo z opravljanjem dela, pri cemer
so anketiranci ocenjevali svoje splosno zadovoljstvo z delom, ki ga opravljajo,
zadovoljstvo z delovnim ¢asom in zadovoljstvo s specifiko dela, ki ga ponuja poklic
kabinskega osebja. Zadovoljstvo sem meril s 5-stopenjsko lestvico, kakor je to opisano tudi

v uvodnem delu raziskave. Rezultate prikazujeta Graf 3.3 in Graf 3.4.

Graf 3.3: Splosno zadovoljstvo redno zaposlenih s specifiko dela kabinskega osebja

Koliko ste v sploshem zadovoljni z delom, ki ga opravljate?

Popolnoma nezadovoljen /-a 0 0%
Nisem zadovoljen /-a 0 0%
Delno sem zadovoljen /-a 3 i 6.8%
Zavodoljen /-a 28 63.6%
Zelo zadovoljen /-a 13— 29.5%

Ste zadovoljni z vasim delovnim casom?

Popolnoma nezadovoljen /-a 0 0%

Nisem zadovoljen /-a 6 N 13.6%
Delno sem zadovoljen /-a 19 43.2%
Zavodoljen /-a 14 - 31.8%
Zelo zadovoljen /-a 5 11.4%

Ste zadovoljni s pestrostjo oziroma zanimivostjo vasega dela?

Popolnoma nezadovoljen /-a 0 0%
Nisem zadovoljen /-a 1 I 2.3%
Delno sem zadovoljen /-a g I 18.2%
Zavodoljen /-a 21 47.7%
Zelo zadovoljen /-a 14 . 31.8%

Kar 63,6 % redno zaposlenih anketirancev je v splosnem zadovoljnih s svojim delom, 29,5
% jih je celo zelo zadovoljnih, le 6,8 % je delno zadovoljnih. V splo$nem je delovni ¢as
redno zaposlenih sprejemljiv (31,8 % zadovoljnih in 43,2 % delno zadovoljnih), kar izhaja
iz dejstva, da so bili Ze uvodoma pred zacetkom dela seznanjeni z nestanovitnim urnikom,

ki je eden izmed elementov, znacilnih za ta poklic.

Splosno zadovoljstvo zaposlenih Studentov je vecje v primerjavi z redno zaposlenimi. 1z
Grafa 3.4 je mogoce razbrati, da je zelo zadovoljnih kar 40 % zaposlenih Studentov in kar
53,3 % jih je zadovoljnih. Zaposleni Studentje so tudi nekoliko bolj zadovoljni z delovnim
Casom (46,3 % zadovoljnih, 40 % delno zadovoljnih). Rezultate je mogocCe interpretirati
glede na povprecno starost redno zaposlenih, ki znasa 39,8 leta, in zaposlenih Studentov, ki
znasa 23,5 leta. MlajSi Studentje so tako predvidoma nekoliko manj obcutljivi na

nestanoviten urnik, ki je znacilen za ta poklic.
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Graf 3.4: Splosno zadovoljstvo zaposlenih Studentov s specifiko dela

osebja

Koliko ste v splosnem zadovoljni z delom, ki ga opravljate?
Popolnoma nezadovoljen /-a

0%

Nisem zadovoljen /-a

O
E)

Delno sem zadovoljen /-a

6.7%

Zavodoljen /-a

53.3%

NP2 OO

Zelo zadovoljen /-a

40%

Ste zadovoljni z vasim delovnim casom?
Popolnoma nezadovoljen /-a

0%

Nisem zadovoljen /-a

13.3%

Delno sem zadovoljen /-a

40%

Zavodoljen /-a

1t

46.7%

OINOINIO

Zelo zadovoljen /-a

0%

Ste zadovoljni s pestrostjo oziroma zanimivostjo vasega dela?
Popolnoma nezadovoljen /-a 0

0%

Nisem zadovoljen /-a

0%

Delno sem zadovoljen /-a

0%

Y

60%

0
0
Zavodoljen /-a 9
Zelo zadovoljen /-a 6

ey
—

40%

kabinskega

Splosno navduSenost nad delom zaposlenih Studentov je mogoce razbrati v visoki stopnji

zadovoljstva z zanimivostjo dela. 40 % zaposlenih Studentov je namre¢ s pestrostjo dela

zelo zadovoljnih in 60 % je tistih, ki so zadovoljni s specifiko tega dela.

Na podlagi analize Grafa 3.3 in Grafa 3.4 je mogoce trditi, da je v splo§nem zadovoljstvo

zaposlenih Studentov nekoliko vecje od zadovoljstva redno zaposlenih. Povprecje vseh treh

odgovorov za redno zaposlene znasa 24,2 % zelo zadovoljnih ter 47,7 % zadovoljnih, kar

predstavlja nekoliko niZjo stopnjo v primerjavi z zaposlenimi Studenti (26,7 % zelo

zadovoljnih in 53,3 % zadovoljnih). Omenjeno dejstvo tako ovrze hipotezo H3.

V nadaljevanju me je zanimalo zadovoljstvo anketiranih z njihovo placo. Rezultate

prikazujeta Graf 3.5 in Graf 3.6.
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Graf 3.5: Zadovoljstvo redno zaposlenih s placo

Moje zadovoljstvo s placo:

Popolnoma nezadovoljen /-a 0 0%
Nisem zadovoljen /-a 3 N 6.8%
Delno sem zadovoljen /-a 23 52.3%
Zavodoljen /-a 16 | 36.4%
Zelo zadovoljen /-a y 2 | 4.5%

Redno zaposleni so s pla¢o delno zadovoljni (52,3 %), Se razmeroma visok odstotek jih je

zadovoljnih (36,4 %), medtem ko jih 6,8 % s placo ni zadovoljnih.

Graf 3.6: Zadovoljstvo zaposlenih $tudentov s placo

Moje zadovoljstvo s placo:
Popolnoma nezadovoljen /-a
Nisem zadovoljen /-a
Delno sem zadovoljen /-a
Zavodoljen /-a
Zelo zadovoljen /-a

0%
6.7%
53.3%
40%
0%

O NV = O
II.

V Tabeli 3.5 je prikazano $tevilo anketirancev po preucevanih skupinah, aritmeti¢na
sredina na vprasanjih zadovoljstva z delom, delovnim ¢asom, zanimivostjo dela in placo,
standardni odklon in rezultat t-testa. Standardni odklon opise homogenost oziroma
heterogenost odgovorov. Visja vrednost pomeni vec¢jo heterogenost odgovorov. S t-testom
preverimo, ali se povpre¢ni vrednosti preuc¢evanih skupin med seboj statisticno znacilno
razlikujeta. Uporabljena je stopnja znacilnosti a = 0,05. P-vrednost je najmanjSa stopnja
znacilnosti, pri kateri Se zavrnemo ni¢elno hipotezo. V nasem primeru nicelna hipoteza
pravi, da ni razlik med skupinama v merjenih spremenljivkah. Kadar je p-vrednost manjsa
ali enaka 0,05, sprejmemo alternativno hipotezo, ki pravi, da so razlike med skupinama v

preucevanih spremenljivkah.

Iz vzorénih podatkov sledi, da so Studentje v povprecju nekoliko bolj splosno zadovoljni z
delom in z zanimivostjo dela. Zaposleni so v povpre¢ju nekoliko bolj zadovoljni z
delovnim ¢asom in placo. Razlike v povpre¢nih vrednostih pa v nobenem primeru niso
statisticno znacilne. P-vrednost je pri vseh spremenljivkah visja od 0,05. Hipoteza 3 torej

ni sprejeta.
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Tabela 3.5: Povprecno zadovoljstvo z delom, delovnim ¢asom, zanimivostjo dela in
plato po preucevanih skupinah, standardni odklon in Stevilo

odgovarjajocih ter rezultat t-testa za neodvisne vzorce

n M SD t df P-vrednost

Splosno zadovoljstvo z delom Studenti 15 4,33 0,62
- 0,61 57 0,542

Zaposleni 44 4,23 0,57

Zadovoljstvo z delovnim ¢asom Studenti 15 3,33 0,72
_ -0,30 57 0,763

Zaposleni 44 3,41 0,87

Zadovoljstvo z zanimivostjo dela | Studenti 15 4,40 0,51
- 1,44 57 0,154

Zaposleni 44 4,09 0,77

Zadovoljstvo s placo Studenti 15 3,33 0,62
_ -0,26 57 0,793

Zaposleni 44 3,39 0,69

* n = Stevilo anketirancev; M = aritmeticna sredina; SD = standardni odklon; t = testna statistika; df = stopnje

prostosti

Skoraj enaka stopnja delnega zadovoljstva s placo se pojavi pri zaposlenih Studentih (53,3
%), v primerjavi z redno zaposlenimi pa je nekoliko ve¢ zaposlenih studentov (40 %), Ki so
s pla¢o zadovoljni. Podoben odstotek se pojavi tudi pri tistih, ki s placo niso zadovoljni
(6,7 %). Rezultati zadovoljstva s placo redno zaposlenih in zaposlenih $tudentov so tako
teoretiCno enaki, saj se kot utez pri redno zaposlenih pojavi tudi 4,5 % tistih, ki so s placo
zelo zadovoljni. Zadovoljstvo s placo je tako uravnoteZeno in ne vpliva na spremembo
izida pri ovrednotenju hipotez, ki primerjajo zadovoljstvo redno zaposlenih in zaposlenih

Studentov.

Anketni vpraSalnik se je v nadaljevanju osredotoCil na izobraZevanja, usposabljanja in
kompetence, ki so za delo kabinskega osebja specificne in zato tudi podrobneje
obravnavane v teoreticnem delu. Zanimalo me je, kako anketiranci ocenjujejo kvaliteto
podanega znanja na izobraZevanjih in usposabljanjih, kako vrednotijo pridobljene
sposobnosti (lastne kompetence), pripravljenost nadrejenih za dodatna pojasnila ter
pogostost in nujnost dodatnih izobraZzevanj oziroma obnavljanje specificnega znanja.
Anketiranci so na vpraSanja odgovarjali s stopnjo strinjanja, ponazorjeno s 4-stopenjsko
lestvico. S sodimi lestvicami tako prisilimo anketirance k jasnemu mnenju in izogibanju

sredinskih odgovorov. Rezultate prikazujeta Graf 3.7 in Graf 3.8.

60




Graf 3.7: Zadovoljstvo redno zaposlenih z izobraZevanji

Na usposabljanjih je znanje dovolj kvalitetno in nazorno podano.

Sploh se ne strinjam. 0 0%

Ne strinjam se. 5 - 11.4%
Strinjam se. 29 —— 65.9%
Popolnoma se strinjam. 10 == 22.7%

Na usposabljanjih sem pridobil-a dovolj znanja, da se pocutim sposoben /-a opravljati svoje delo.

Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 3 u 6.8%
Strinjam se. 23 ——— 52.3%
Popolnoma se strinjam. 18 — 40.9%

Nadrejeni so vedno na voljo, ¢e potrebujem dodatna pojasnila v zvezi z znanjem.

Sploh se ne strinjam. 1 I 2.3%

Ne strinjam se. 10 - 22.7%
Strinjam se. 27 61.4%
Popolnoma se strinjam. 6 13.6%

Dodatna izobrazevanja in obnavljanje znanja se izvajajo dovolj pogosto.

Sploh se ne strinjam. 0 0%

Ne strinjam se. 10 - 22.7%
Strinjam se. 27 61.4%
Popolnoma se strinjam. 7 = 15.9%

Izobrazevanja in usposabljanje se mi zdijo kljuénega pomena za opravljanje tega dela.

Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 1 1 2.3%
Strinjam se. 14 . 31.8%
Popolnoma se strinjam. 29 ——— 65.9%

Iz Grafa 3.7 je razvidno, da se 65,9 % anketiranih redno zaposlenih strinja, da je znanje na
usposabljanjih dovolj kvalitetno podano, 22 % pa je tistih, ki se s trditvijo popolnoma
strinja. Zanimivo je, da se pojavi kar 11,4 % anketirancev, ki se z omenjeno trditvijo ne
strinja. Kljub temu se redno zaposleni na podlagi pridobljenih znanj v veéini pocutijo
dovolj kompetentne za opravljanje dela kabinskega osebja (52,3 % se s trditvijo strinja in
40,9 % se s trditvijo popolnoma strinja). Tudi pri tem vpraSanju se pojavi 6,8 %

anketirancev, ki pa menijo, da niso pridobili dovolj znanj, da bi se pocutili kompetentne.

Redno zaposleni se v vecini popolnoma strinjajo (65,9 %), da so izobraZevanja in
usposabljanja kljuénega pomena za opravljanje tega dela. Kar 31,8 % se jih s to trditvijo
tudi strinja. 61,4 % anketirancev se strinja, da se obnavljalna usposabljanja izvajajo dovolj
pogosto, 15,9 % pa se jih s tem popolnoma strinja. Kar 22,7 % anketirancev pa meni, da bi

se morala izobraZevanja izvajati pogosteje.

Kljuéno vlogo izobrazevanj odigrajo vsekakor tudi nadrejeni, ki so v konkretni situaciji na
voljo za dodatna pojasnila v zvezi s pridobljenimi znanji. 61,4 % redno zaposlenih meni,

da so nadrejeni na voljo za dodatna pojasnila, 13,6 % se s tem celo popolnoma strinja.
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Zanimivo pa, da obstaja 22,7 % redno zaposlenih, ki menijo, da nadrejeni niso na voljo za
dodatna pojasnila k pridobljenim znanjem.

Graf 3.8: Zadovoljstvo zaposlenih $tudentov z izobraZevanji

Na usposabljanjih je znanje dovolj kvalitetno in nazorno podano.

Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 0 0%
Strinjam se. 9 ——— 60%
Popolnoma se strinjam. 6 — 40%

Na usposabljanjih sem pridobil-a dovolj znanja, da se pocutim sposoben /-a opravljati svoje delo.

Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 0 0%
Strinjam se. 6 — 40%
Popolnoma se strinjam. 9 — 60%

Nadrejeni so vedno na voljo, Ce potrebujem dodatna pojasnila v zvezi z znanjem.
Sploh se ne strinjam. 1
Ne strinjam se. 2
Strinjam se. 8
Popolnoma se strinjam. 4

6.7%

13.3%
53.3%
26.7%

Dodatna izobrazevanja in obnavljanje znanja se izvajajo dovolj pogosto.
Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 0 0%
Strinjam se. 9 60%
Popolnoma se strinjam. 6 40%

Izobrazevanja in usposabljanje se mi zdijo kljuénega pomena za opravljanje tega dela.

Sploh se ne strinjam. 0 0%
Ne strinjam se. 0 0%
Strinjam se. 6 —_— 40%
Popolnoma se strinjam. 9 — 60%

Zaposleni studentje so s kvaliteto znanja nekoliko bolj zadovoljni. Iz Grafa 3.8 je mogoce
razbrati, da se jih 60 % strinja in 40 % popolnoma strinja, da so znanja dovolj kvalitetno
podana. Prav tako je njihov obcutek kompetentnosti nekoliko vecji v primerjavi z redno
zaposlenimi. 40 % anketiranih zaposlenih $tudentov se popolnoma strinja in 60 % se jih
strinja s trditvijo, da so na izobrazevanjih pridobili dovolj znanja, da se pocutijo sposobne
za opravljanje tega dela. Posledi¢no je tudi ve¢ tistih, ki se popolnoma strinjajo (40 %) in
strinjajo (60 %) s trditvijo, da se izobrazevanja in obnavljanja znanja izvajajo dovolj
pogosto. V povprecju pa se skoraj enak deleZ zaposlenih Studentov v primerjavi z redno
zaposlenimi strinja, da so izobrazevanja in usposabljanja klju¢nega pomena pri opravljanju

dela kabinskega osebja.

Nekoliko nizja stopnja strinjanja se pojavlja pri zaposlenih Studentih na podroc¢ju podajanja

dodatnih informacij s strani zaposlenih. 6,7 % jih namre¢ meni (»sploh se ne strinjam«), da
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nadrejeni sploh niso na voljo za dodatna pojasnila, tudi 13,3 % (»ne strinjam se«) e vedno
pogresa dodatna pojasnila s strani nadrejenih. Mnenja o tem vprasanju so torej popolnoma
deljena, saj se kot utez kar 53,3 % zaposlenih Studentov strinja s trditvijo o pomoci

nadrejenih, pa tudi 26,7 % se jih s tem popolnoma strinja.

Na podlagi analize Grafa 3.7 in Grafa 3.8 lahko vrednotimo hipoteze H4, H5 in H6. V
veéini so redno zaposleni in zaposleni $tudentje zadovoljni z izobraZevanji. Omenjeno
potrjujejo razmeroma visoki delezi obeh ciljnih skupin, ki se s tem strinjajo in popolnoma
strinjajo. V nadaljevanju navajam Tabelo 3.6, ki povzema stopnjo strinjanja in popolnega
strinjanja s trditvam. »ZS« oznaGuje zaposlenega §tudenta, medtem ko »RZ« oznaduje

redno zaposlenega.

Tabela 3.6: Stopnja strinjanja in popolnega strinjanja s trditvami o zadovoljstvu z

izobrazevanji
Popolnoma se Popolnoma
Trditev Strinjam se strinjam Strinjam se | se strinjam
(R2) (R2) (ZS) (ZS)
a) Na usposabljanjih je znanje dovolj 65,9 % 22,7 % 60,0 % 40,0 %
kvalitetno in nazorno podano.
b) Na usposabljanjih sem pridobil-a 52,3 % 40,9 % 40,0 % 60,0 %
dovolj znanja, da se pocutim sposoben
/ -a opravljati svoje delo.
c) Nadrejeni so vedno na voljo, ce 61,4 % 13,6 % 53,3 % 26,7 %
potrebujem dodatna pojasnila v zvezi z
Znanjem.
d) Dodatna izobrazevanja in obnavljanje 61,4 % 15,9 % 60 % 40 %
znanja se izvajajo dovolj pogosto.
e) IzobraZevanja in usposabljanje se mi 31,8 % 65,9 % 40 % 60 %
zdijo klju¢nega pomena za opravljanje
tega dela.

Tabela 3.6 nam bo v nadaljevanju sluzila pri primerjavi med redno zaposlenimi in
zaposlenimi Studenti, obenem pa predstavlja podlago za izracun povprecnih vrednosti
strinjanja in popolnega strinjanja, s katerimi lahko opiSemo celoten vzorec in glede na

izraCunane vrednosti ovrednotimo ostale hipoteze. PreraCunane povprecne vrednosti
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prikazuje Tabela 3.7. Obenem je v omenjeni tabeli oznaceno, na Kkatere hipoteze se

navezuje posamezna trditev.

Tabela 3.7 Povpreéne vrednosti vseh odgovorov zadovoljstva z izobraZevanji

Trditev Strinjam se | Popolnoma | Hipoteza
se strinjam
a) Na usposabljanjih je znanje dovolj kvalitetno in nazorno 62,95 % 31,35% H4
podano.
b) Na usposabljanjih sem pridobil-a dovolj znanja, da se 46,15 % 50,45 % H5

pocutim sposoben / -a opravljati svoje delo.

c) Nadrejeni so vedno na voljo, ¢e potrebujem dodatna 57,35 % 20,15 % H4

pojasnila v zvezi z znanjem.

d) Dodatna izobrazevanja in obnavljanje znanja Se izvajajo 35,9 % 27,95 % H6

dovolj pogosto.

e) IzobraZevanja in usposabljanje se mi zdijo klju¢nega 35,9 % 62,95 % H1

pomena za opravljanje tega dela.

Redno zaposleni kot tudi zaposleni Studentje se v 62,95 % strinjajo in v 31,35 %
popolnoma strinjajo, da je znanje dovolj kvalitetno in nazorno podano v okviru njihovih
izobrazevanj. Se vedno velik deleZ anketirancev meni, da so nadrejeni nadeloma na voljo,
kadar potrebujejo dodatna pojasnila, vendar pa se kljub vsemu le 20,15 % s tem
popolnoma strinja. Kljub temu lahko hipotezo H4 potrdimo, saj drzi, da so redno zaposleni
kot tudi zaposleni Studentje v sploSnem zadovoljni z obliko izobraZevanj, ki jo podjetje
ponuja. ManjSo stopnjo zadovoljstva s pojasnili nadrejenih pa je mogoce obrazloziti z

razli¢nimi medsebojnimi odnosi, ki jih vsak posameznik goji do nadrejenih.

Hipotezo testiramo s pomocjo t-testa za en vzorec, kar prikazuje Tabela 3.8. Zanima nas,
ali je povpretna ocena o kvalitetnih izobrazevanjih Studentov in zaposlenih skupaj
statisticno znacilno vi§ja od 2,5. Hkrati preverimo tudi, v kolik§ni meri so jim nadrejeni na
razpolago za dodatna pojasnila. Ugotovimo, da je povprecna ocena na obeh trditvah
statisti¢no znacilno razli¢na od 2,5, in sicer je od nje vi§ja. Zaklju¢imo, da so zaposleni in
Studentje zadovoljni z obliko izobraZevanj, saj so jim izobrazevanja kakovostna, hkrati pa

znanje dobijo tudi od nadrejenih. Hipotezo H4 sprejmemo.
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Tabela 3.8: Povprecna vrednost in standardni odklon strinjanja s trditvama o
pridobitvi kvalitetnega znanja na izobraZevanjih in razpoloZljivosti

nadrejenih za dodatna pojasnila ter rezultat t-testa za en vzorec

M SD t df P-vrednost
Kuwvalitetno in nazorno znanje na izobrazevanjih 3,40 0,51 6,87 14 < 0,001
Razpolozljivost nadrejenih 3,60 0,51 8,4 14 < 0,001

* M = aritmeti¢na sredina; SD = standardni odklon; t = testna statistika; df = stopnje prostosti

Zanimive rezultate dobimo, ko preu¢imo hipotezo HS5, ki se nanaSa na pridobljene
kompetence zaposlenih oziroma njihove ob¢utke o kompetentnosti. Ce primerjamo redno
zaposlene in zaposlene Studente, se Studentje na podlagi pridobljenih znanj na
izobrazevanjih pocutijo bolj kompetentne v primerjavi z redno zaposlenimi ¢lani
kabinskega osebja. V teoriji bi moralo veljati sicer prav nasprotno, saj kompetence rastejo
in se izpopolnjujejo na podlagi izkuSenj, znanj, usposabljanj, ki pa jih imajo redno
zaposleni zagotovo veC kot Studentje. Razlog za takSen izid po vsej verjetnosti ti¢i v
specifiki opravljanja tovrstnega dela. Redno zaposleni imajo zagotovo ve¢ znanj in
izkusenj, obenem pa so prav njihove izkusnje tiste, ki kriti¢no presojajo lastne kompetence.
Tako lahko trdimo, da z ve¢anjem izkuSenj in znaj rastejo tudi lastne zahteve po doseganju
vi§je ravni morda sicer Ze osvojenih kompetenc. Redno zaposleni se tako odgovorno
zavedajo poslanstva svojega poklica in s tem nevarnosti, Ki so ji izpostavljeni kot ¢lani
kabinskega osebja. Kljub omenjenim ugotovitvam pa Se vedno lahko potrdimo hipotezo
HS, ki trdi, da redno zaposleni ¢lani kabinskega osebja menijo, da so njihove kompetence
dovolj razvite. Dejstvo potrjuje razmeroma visok deleZ strinjanja (52,3 %) in popolnega

strinjanja (40,9 %) s trditvijo »b«.

Hipotezo testiramo Se s t-testom za en vzorec, kar prikazuje Tabela 3.9. Zanima nas, ali je
strinjanje s trditvijo »b« statisti¢no znacilno visje od 2,5. V povpre¢ju se zaposleni strinjajo
s trditvijo, saj je povprecna ocena enaka 3,34. T-test pokaZe, da je razlika statisti¢no

znacilna. Hipotezo HS sprejmemo.
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Tabela 3.9: Povpretna vrednost in standardni odklon strinjanja s trditvijo o
pridobitvi dovolj znanja za opravljanje dela pri zaposlenih ter rezultat

t-testa za en vzorec

M SD t df P-vrednost

Dovolj znanja za opravljanje dela 3,34 0,68 9,18 43 <0,001

* M = aritmeti¢na sredina; SD = standardni odklon; t = testna statistika; df = stopnje prostosti

V nadaljevanju sem na podlagi teh odgovorov preucil tudi hipotezo H6, ki navaja, da bi
zaposleni Studentje Zeleli imeti bolj poglobljena izobrazevanja na temo poklica, ki ga
opravljajo. VV tem primeru so mnenja nekako razprsena. V trditvi »d« (Tabela 3.4)
omenjena ciljna skupina navaja, da se strinja s tem (60 %) in popolnoma strinja (40 %), da
se izobrazevanja in obnavljanja znanja izvajajo dovolj pogosto. Po drugi strani pa se v
trditvi »e« zaposleni Studentje v visoki meri (60 %) popolnoma strinjajo in strinjajo (40
%), da so znanja, pridobljena na izobrazevanjih, kljunega pomena za opravljanje tega
dela. Kljub temu da redno zaposleni niso predmet obravnave v okviru hipoteze H6, se jih
bistveno manj popolnoma strinja (15,9 %), da se izobraZevanja izvajajo dovolj pogosto.
Razlog po vsej verjetnosti ti¢i podobno kot v prejSnjem primeru v izkuSnjah in lastni
presoji svojih kompetenc. RazprSenost odgovorov narekuje, da hipotezo H6 le deloma

potrdim.

Hipotezo H6 testiramo s t-testom za en vzorec, kar prikazuje Tabela 3.10. Zanima nas, ali
je povprecna ocena strinjanja s trditvijo o dovolj pogostih izobraZevanjih statisti¢no
znadilno niZja od 2,5. Povpre¢na ocena, niZja od 2,5, namre¢ kaZe na niZje strinjanje s
trditvijo in je kazalnik veéje potrebe po izobrazevanjih. Hkrati preverjamo, ali se
Studentom izobraZevanja zdijo klju¢na za opravljanje njihovega dela. V tem primeru
testiramo hipotezo, da je povprecno strinjanje visje od 2,5. To je pokazatel] pomembnosti
izobrazevanj. Anketirani Studentje se v povpreju strinjajo, da so izobraZevanja dovolj
pogosta (M = 3,40; SD = 0,51) in da so klju¢nega pomena (M = 3,60; SD = 0,51).
Povprecna ocena se v obeh primerih statisti¢no znacilno razlikuje od 2,5, in sicer je od nje
vi§ja (p < 0,001). Rezultati kaZejo na pomembnost izobrazevanj za opravljanje poklica, a
so izobrazevanja po mnenju Studentov dovolj pogosta. Ne moremo torej re€i, da pri
Studentih obstaja potreba po bolj poglobljenih oziroma pogostejsih izobrazevanjih.

Hipoteze H6 ne moremo sprejeti.
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Tabela 3.10: Povpre¢na vrednost in standardni odklon strinjanja s trditvama o dovolj
pogostih izobraZevanjih in njihovem klju¢nem pomenu za Studente ter

rezultat t-testa za en vzorec

M SD t df P-vrednost
Dovolj pogosta izobrazevanja 3,40 0,51 6,87 14 < 0,001
Klju¢ni pomen izobrazevanj 3,60 0,51 8,4 14 < 0,001

* M = aritmeti¢na sredina; SD = standardni odklon; t = testna statistika; df = stopnje prostosti

S trditvijo »e« (Tabela 3.7) lahko testiram hipotezo H1, ki se nanaSa na dodatna
izobrazevanja v podjetju, ki naj bi tako redno zaposlenim kot zaposlenim Studentom
predstavljala oviro pri izboru tega delovnega mesta, vendar jo bom v nadaljevanju
vrednotil tudi z drugimi vprasanji. [zobrazevanja obema ciljnima skupinama niso v napoto,
saj se v povpre¢ju celotnega vzorca kar 62,95 % popolnoma strinja in 35,9 % strinja s
trditvijo, da so izobraZevanja in usposabljanja klju¢nega pomena za opravljanje tega dela.
Z vidika te trditve lahko hipotezo H1, ki trdi, da »dodatna izobrazevanja v podjetju redno
zaposlenim, kot zaposlenim Studentom predstavljajo oviro pri izboru tovrstnega delovnega
mesta«, ovrzemo, vendar jo bom v nadaljevanju vrednotil Se prek ostalih anketnih

odgovorov.

Hipotezo testiramo s pomocjo t-testa za en vzorec, kar prikazuje Tabela 3.11. Zanima nas,
ali je povprecno strinjanje s trditvijo o kljuénem pomenu izobraZevanj, pri obeh
preucevanih skupinah skupaj, statisticno znacilno nizje od 2,5. Ugotovimo, da je sicer
statistino znacilno razli¢no od 2,5, a je povpre¢na ocena statisticno znacilno visja. Ta je
pokazatelj zavedanja pomena izobraZevanj in kaZe na mnenje, da izobrazevanja

zaposlenim in Studentom niso v napoto. Hipoteze H1 ne moremo sprejeti.

Tabela 3.11: Povpreéna vrednost in standardni odklon strinjanja s trditvijo o
klju¢nem pomenu izobraZevanj za Studente in zaposlene ter rezultat t-

testa za en vzorec

M SD t df P-vrednost

Klju¢ni pomen izobrazevanj 3,63 0,52 16,59 58 < 0,001

* M = aritmeti¢na sredina; SD = standardni odklon; t = testna statistika; df = stopnje prostosti
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V nadaljevanju sem anketirance $e bolj natan¢no povprasal, ali bi zeleli imeti pogostejsa in
bolj poglobljena izobrazevanja na teme znanja, potrebnega za ta poklic. Vprasanje se
navezuje tudi neposredno na hipotezo H6, ki govori o tem, da »zaposleni Studentje Zelijo
imeti bolj poglobljena izobrazevanja na temo poklica, ki ga opravljajo«. Graf 3.9 in Graf

3.10 prikazujeta zainteresiranost anketirancev za pogostejsa in bolj poglobljena vprasanja.

Graf 3.9: Zelja redno zaposlenih po dodatnih izobraZevanjih

MDA (47.7%)
B NE (52.3%)

Redno zaposleni clani kabinskega osebja so pravzaprav deljenih mnenj, kar ponazarja
skoraj enak odstotek odgovorov z »DA« (47,7 %) in »NE« (52,3 %). Nekoliko ve¢ je torej
tistih, ki si dodatnih izobrazevanj ne bi zeleli in se, kakor so pokazali rezultati prejSnjega
vprasanja, pocutijo dovolj kompetentne za opravljanje tega dela. Hi-kvadrat test, s katerim
testiramo, ali je delez zaposlenih, ki bi si dodatna izobrazevanja zeleli, razlicen od 50 %,
pokaze, da temu ni tako (x*> = 0,091; p = 0,763). Mnenja o potrebi zaposlenih po dodatnih
izobrazevanjih so torej deljena. Ne moremo reci, da je delez zaposlenih, ki bi Zeleli

dodatna izobraZevanja, vecji od deleza tistih, ki si tega ne bi Zeleli.

Graf 3.10: Zelja zaposlenih $tudentov po dodatnih izobraZevanjih

B DA (66.7%)
B NE (33.3%)

Zanimive rezultate sem dobil pri zaposlenih studentih, saj jih je kar 66,7 % odgovorilo, da
bi si zeleli dodatnih in pogostejSih izobrazevanj. Odgovori so nekako v protislovju s
prejSnjim vprasanjem, kjer so se zaposleni Studentje izkazali kot tisti, ki imajo vi§jo raven

obcutka, da so sposobni opravljati to delo. V protislovju so prav tako odgovori prej$njega
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vprasanja na trditev, da se izobraZevanja izvajajo dovolj pogosto. 60 % zaposlenih
Studentov se je namrec¢ s tem popolnoma strinjalo in 40 % se jih je strinjalo. Pravzaprav gre
za enako vpraSanje, ki je v tem primeru le obratno postavljeno. Obenem lahko dodam tudi
odgovore naslednjega vprasanja, kjer so prav vsi anketiranci izrazili zeljo po dodatnih
te¢ajih tujega jezika. Ceprav je deleZ anketiranih $tudentov, ki bi si dodatna izobrazevanja
zeleli, vi$ji od deleza Studentov, ki si jih ne bi Zeleli, pa delez Studentov, ki bi si dodatna
izobraZevanja zeleli, ni statisticno znacilno razlicen od 50 %. Hipoteze H6, ki govori o
tem, da »zaposleni Studentje Zelijo imeti bolj poglobljena izobrazevanja na temo poklica, ki

ga opravljajo«, tudi po analizi tega vprasanja ne moremo sprejeti.

Vprasanja v nadaljevanju se navezujejo na zadovoljstvo z delom in delovnim razmerjem.
Anketirance sem sprva povprasal, kaj jim je vSe¢ pri njihovem delu v podjetju Adria
Airways, d. d. Odgovori so bili izbirnega tipa, moznih je bilo ve¢ odgovorov. Graf 3.11 in
Graf 3.12 prikazujeta, kaj je redno zaposlenim in zaposlenim Studentom najbolj vSe¢ pri

njihovem delu.

Graf 3.11: Najbolj priljubljeni parametri zadovoljstva redno zaposlenih

pester urnik 22

specifika dela kabinskega osebja (potovanje z

35%
letalom, delo s strankami,...)

B
N

visina place 10 8.3%
ugodnosti in nagrade 12 10%
odnos s sodelavci 30 25%
redna izobrazevanja 4 3.3%

Vsi rezultati 120

Redno zaposlenim ¢lanom kabinskega osebja (35 %) kot tudi zaposlenim Studentom (45,5
%) je najbolj vSec specifika njihovega dela, kar zadeva dejstvo, da v okviru svojega
delovnika letijo z letalom in da imajo stik s strankami. Kakor prikazujejo rezultati,
zaposleni Studentje nad tem dejstvom izkazujejo Se vecjo navduSenost. Prav tako je
razmeroma visoko zastopan deleZ tistih redno zaposlenih (18,3%) in tistih zaposlenih
Studentov (21,2%), ki jim je vsec¢ pester urnik, ki odraza ta poklic. Kljub temu da je urnik
dela vnaprej doloCen, prav zaradi dobrih medsebojnih odnosov, ki jih navajajo v
intervjujih, Se vedno omogoca fleksibilnost in prilagajanje. Tovrstno delo prav zaradi

fleksibilnega urnika zaposleni obravnavajo kot »nerutinsko« in zato so z njim tudi
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zadovoljni. Pravzaprav so bili s tovrstnim urnikom seznanjeni ze pred pricetkom dela, kar
pomeni, da podjetje ze pri izboru kandidatov izloci tiste, ki jim takSen urnik ni vSec.
Zanimivo je, da so redno zaposleni na drugo mesto svojega zadovoljstva (25 %) uvrstili
medsebojne odnose s sodelavci. Med zaposlenimi Studenti je bil ta delez nekoliko nizji
(18,2 %). Iz tega lahko sklepamo, da z leti ¢lani kabinskega osebja postanejo zelo povezan

»teamy, kar je z vidika uspesnosti podjetja zelo pomembno.

Graf 3.12: Najbolj priljubljeni parametri zadovoljstva zaposlenih $tudentov

pester urnik 7 21.2%
s S 15—
visina place 4 = 12.1%
ugodnosti in nagrade 1 i 3%
odnos s sodelavci 6 . 18.2%
redna izobrazevanja 0 0%

Vsi rezultati 33

Vecje odstopanje v zadovoljstvu redno zaposlenih in zaposlenih Studentov je mogoce
opaziti pri ugodnostih in nagradah. 10 % redno zaplenim je v okviru njihovega dela vse¢
prav ta parameter, medtem ko so pravzaprav le 3 % zaposlenih Studentov zadovoljni z
ugodnostmi in nagradami, ki jih prejmejo. V nasprotju pa je ve¢ji delez zaposlenih
Studentov (12,1 %) kot redno zaposlenih (8,3 %), ki so zadovoljni prav s svojo placo.
Omenjeno je mogoce potrditi s politiko kadrovanja podjetja Adria Airways, d. d., opisano
v prejSnjem poglavju. Redno zaposleni v primerjavi z zaposlenimi Studenti prejmejo vec

ugodnosti in dodatkov.

Z razmeroma nizko zastopanim deleZem priljubljenosti rednih izobraZevanj (redno
zaposleni 3,3 % in zaposleni Studentje 0 %) sklepamo, da zaposleni ¢lani kabinskega
osebja izobrazevanja v neki meri jemljejo zgolj kot obvezo oziroma nujo pri izvajanju
svojega dela. Kljub vsemu iz tega naslova ne moremo potrditi hipoteze H1, ki trdi, da
»dodatna izobrazevanja zaposlenim predstavljajo oviro pri izboru tovrstnega delovnega
mesta«. Istocasno zato vrednotimo tudi predhodno vprasanje o zadovoljstvu zaposlenih z
izobrazevanji, ki v trditvi »e« dokazuje, da izredno visok delez vseh zaposlenih obravnava
izobrazevanja in usposabljanja kot klju¢na pri opravljanju tega dela. Povprecje vseh

odgovorov namre¢ znaSa 35,9 % (»Se strinjam«) in 62,95 % (»Popolnoma se strinjam).
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Na podlagi vrednotenja obeh odgovorov zato hipotezo H1, ki zatrjuje, da »dodatna
izobrazevanja v podjetju redno zaposlenim kot zaposlenim Studentom predstavljajo oviro

pri izboru tovrstnega delovnega mesta«, ovrzemo.

V nasprotju s prejSnjim vprasanjem sem v nadaljevanju anketirance povprasal, kaj jih
najbolj moti pri njihovem delu oziroma s ¢im so najmanj zadovoljni. Moznih je bilo ve¢
odgovorov. Rezultate prikazujeta Graf 3.13 in Graf 3.14. Obratno vprasanje v primerjavi s
prej$njim je pomembno zato, da lahko s primerjavo preverimo verodostojnost odgovorov,

jih bolje ovrednotimo ter tako pridemo do natan¢nejsih kon¢nih rezultatov.

Graf 3.13: Najmanj priljubljeni parametri zadovoljstva redno zaposlenih

nestanovit urnik 21 . 17.8%

specifika dela kabinskega osebja (potovanje z

letalom, delo s strankami,...) . R
prenizke place 15 M 12.7%
premajhne ugodnosti in nagrade 16 . 13.6%
odnos s sodelavci 4 | 3.4%
zahtevnost pristopnih (zacetnih) izobrazevanj I 1.7%
pogostost dodatnih izobrazevanj [ 1.7%
odnos nadrejenih do zaposlenih 34 - 28.8%
dejstvo, da podjetje ne zaposluje 24 . 20.3%
Vsi rezultati 118

Anketirance v splosnem najbolj moti dejstvo, da podjetje ne zaposluje. S tem mnenjem
soglasa kar 20,3 % redno zaposlenih in 30,6 % zaposlenih $tudentov. Odnos nadrejenih do
zaposlenih tudi predstavlja razmeroma visok odstotek nezadovoljstva obeh ciljnih skupin
(redno zaposleni — 28,8 %, zaposleni studentje — 25,0 %).

Protislovno sicer s prej$njim vprasanjem pa redno zaposleni (17,8%) in tudi zaposleni
Studentje (19,4 %) niso zadovoljni z nestanovitnim urnikom. Dobljene protislovne rezultate
lahko nekako razlozimo z dejstvom, da obstajata dva pola zaposlenih. Prvemu prav
pestrost urnika predstavlja zanimivost tega dela, druge pa prav to moti. Prav tako se pri
nezadovoljstvu pojavljajo tisti, ki menijo, da so njihove place prenizke. 12,7 % je redno
zaposlenih, ki niso zadovoljni s svojo placo, takih je Se 5,6 % Studentov. V tem primeru
odgovori sovpadajo s prejSnjim vprasanjem, pri katerem je bilo ve¢ zaposlenih Studentov

(12,1 %) zadovoljnih s svojo placo kakor redno zaposlenih (8,3 %). Kljub temu da so v
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okviru prejSnjega vprasanja nekateri redno zaposleni soglasali z zadovoljstvom v zvezi z
ugodnostmi in nagradami (10 %), se v tem primeru pojavijo tisti (13,6 %), ki menijo, da je
le-teh premalo. Nezadovoljstvo z omenjenimi parametri se upraviceno in skladno s
prej$njim vprasanjem pojavi pri zaposlenih Studentih (11,1 %). Skladna sta si tudi
odgovora, ki zajameta odnos med sodelavci. Nizek odstotek pri redno zaposlenih (3,4 %)
in zaposlenih Studentih (5,6 %) potrjuje dejstvo, da se clani kabinskega osebja dobro

razumejo in delujejo kot »team«.

Graf 3.14: Najmanj priljubljeni parametri zadovoljstva zaposlenih Studentov

nestanovit urnik 7 19.4%

specifika dela kabinskega osebja (potovanje z

letalom, delo s strankami,...) 1 ' 28
prenizke place 2 5.6°
premajhne ugodnosti in nagrade 4 = 11.1%
odnos s sodelavci 2 H 5.6%
zahtevnost pristopnih (zacetnih) izobrazevanj 0 0%
pogostost dodatnih izobrazevanj 0 0%
odnos nadrejenih do zaposlenih 9 s 25%
dejstvo, da podjetje ne zaposluje 11 - 30.6%
Vsi rezultati 36

Redno zaposlene in tudi zaposlene Studente ne moti niti zahtevnost zacetnih (pristopnih)
izobrazevanj niti v nadaljevanju pogostost le-teh. Redno zaposleni so izrazili
nezadovoljstvo z zahtevnostjo pristopnih izobrazevanj le z 1,7 %, zaposleni Studentje z 0,0
%. Povsem enak zastopan deleZ v okviru posamezne skupine se je pojavil v zvezi s
pogostostjo dodatnih izobrazevanj. Zanimivo je, da se na neki na¢in nobeden od zaposlenih
Studentov ni pritozil nad izobrazevanji, kar je za podjetje zelo dobro. Opaziti je, da
Studentje stremijo k temu, da bi se ¢im bolj izkazali, zato tudi izobraZevanja jemljejo resno.
Prav s tega vidika me je zanimalo, ali podjetje pri napredovanju uposteva izkazano

uspesnost posameznika. Omenjene rezultate prikazujeta Graf 3.15 in Graf 3.16.

72



Graf 3.15: Mnenja redno zaposlenih o upoStevanju izkazane uspeSnosti

posameznika

MDA (22.7%)
B NE (77.3%)

—

Izredno veliko redno zaposlenih ¢lanov kabinskega osebja (77,3 %) meni, da podjetje ne

uposteva izkazane uspesnosti posameznika. Nekoliko manj, a Se vedno velik delez mnen;j
zaposlenih Studentov (66,7 %) sovpada z mnenji redno zaposlenih. Razlog za tako reko¢
vi§ji delez zadovoljstva pri Studentih lahko najdemo v dejstvu, da je Student po 3 letih
upravljanja svojega dela tudi kandidat za redno zaposlitev; nekateri izmed njih jo tudi
dobijo. Obenem je to tudi delo, ki ga, kakor pravijo sami zaposleni, opravljajo z veseljem

in strastjo.

Graf 3.16: Mnenja zaposlenih Studentov o upoStevanju izkazane uspeSnosti
posameznika

B DA (33.3%)
B NE (66.7%)

NanaSajo¢ se na dejstvo, da dandanes zaposlovanje predstavlja pere¢ problem, sem v
predzadnjem vprasanju anketirance povprasal, ali verjamejo v to, da bodo pridobili redno
zaposlitev (zaposleni Studentje) oziroma ohranili le-to (redno zaposleni). Rezultati so
prikazani v Grafu 3.17 in Grafu 3.18.

Graf 3.17: Prepric¢anje redno zaposlenih v ohranitev redne zaposlitve

WA (77.3%)
W NE (22.7%)




Razmeroma velik delez redno zaposlenih (77,3 %) meni, da bodo redno zaposlitev
obdrzali. Obenem tudi precej zaposlenih Studentov (73,3 %) upa na pridobitev redne

zaposlitve v prihodnosti.

Graf 3.18: Prepricanje zaposlenih Studentov v pridobitev redne zaposlitve

MDA (73.3%)
B NE (26.7%)

Na podlagi pravkar predstavljenega vpraSanja lahko potrdimo hipotezo H2, ki trdi, da
zaposleni Studentje z delovnim mestom kabinskega osebja upajo tudi na kasnejSo

zaposlitev.

V zadnjem vpraSanju me je zanimalo, kak$ne so Zelje anketirancev pri razvoju njihove
kariere v podjetju Adria Airways, d. d. Moznih je bilo ve¢ odgovorov. Iz Grafa 3.19 in
Grafa 3.20 je mogoce razbrati, da si najve¢ redno zaposlenih (43,8 %) in tudi skoraj najvec
zaposlenih $tudentov (37,5 %) prioritetno v okviru svoje kariere v podjetju Adria Airways,
d. d., zeli povecati obseg svojih znanj, sposobnosti in ve$¢in. Omenjeni rezultati mo¢no
podkrepijo dejstvo, da podjetje izvaja kvalitetna izobraZevanja, Ki se jih vsi zaposleni radi

udelezijo.

Graf 3.19: Zelje redno zaposlenih pri razvoju svoje Kariere v podjetju

vecanje obsega mojih znanj, sposobnosti in vescin. 32 43.8%

napredovanje na visje delovno mesto. 23 - 31.5%
ridobitev zaposlitve za nedolocen ¢as, oziroma

Ehram‘tev le-tz. , 17 R 23.3%

v tem podjetju ne Zelim razvijati svoje kariere. 1 1.4%

Vsi rezultati 73

Redno zaposleni si v okviru svoje kariere moc¢no Zelijo napredovati na vi§je delovno mesto

(31,5 %) oziroma pridobiti zaposlitev za nedolocen ¢as (23,3 %). 1,7 % redno zaposlenih
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oziroma eden izmed anketirancev pa nima namenov razvijati svoje kariere v okviru tega

podjetja.

Graf 3.20: Zelje zaposlenih $tudentov pri razvoju svoje kariere v podjetju

vecanje obsega mojih znanj, sposobnosti in vescin. 9 S 37.5%
napredovanje na visje delovno mesto. 4 = 16.7%
pridobitev zaposlitve 10  — 41.7%
v tem podjetju ne Zelim razvijati svoje kariere. 1 i 4.2%
Vsi rezultati 24

Pri¢akovano najbolj zastopan odgovor, ki se je pojavil pri zaposlenih $tudentih, je bila
zelja po redni zaposlitvi (41,7 %), enako kot v primeru redno zaposlenih pa si eden izmed
anketirancev, kar predstavlja 4,3 %, ne zeli razvijati svoje kariere pod okriljem podjetja

Adria Airways.

3.6.4 Ocena stroskov plac za delodajalca

Glede na to, da je glavna tema diplomskega dela primerjava med redno zaposlenimi in
zaposlenimi $tudenti kabinskega osebja Adrie Airways, d. d., sem v drugem delu svoje
raziskave ocenil minimalne stroske delodajalca, ki jih ima z zaposlenim v prvem in drugem
primeru, ter jih medsebojno primerjal. Kakor so Ze rezultati ankete pokazali, se namre¢
mnenja teh dveh ciljnih skupin razlikujejo. V nadaljevanju sem zato iskal vzroke podjetja,

zakaj ne zaposluje redno.

Izracun je zgolj informativne narave in ne zajema podatkov podjetja, ki jih hrani kot
poslovno skrivnost. Izracun, ki ga navajam, je narejen na osnovi zakonsko predpisane
minimalne place zaposlenega, minimalne urne postavke Studentskega dela, dajatev in
prispevkov, ocene potnih stroskov v primeru bivanja v Ljubljani ter z upoStevanjem
pripadajoega placanega dopusta in regresa redno zaposlenih. Pogodbe o delovnem
razmerju se namre¢ razlikujejo in so odvisne od podjetja, prav tako so stroski malice in
prevoza zopet razlini. Pri izraCunu stroskov sem izhajal iz podatkov za en mesec (bruto

placa, minimalna urna postavka Studenta, dajatve delodajalca).
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Kljub raznolikosti pogojev med redno zaposlenimi in zaposlenimi Studenti sem skusal
stroske delodajalca postaviti na skupni imenovalec, tako da jih bom lahko v nadaljnje
primerjal. Kar pomeni, da za opravljanje doloenega dela obe ciljni skupini porabita enako
Stevilo ur, da je delo opravljeno. Pri redno zaposlenem je treba na koncu kot dodaten

strosek upostevati tudi pla¢an dopust, do katerega zaposleni Studentje niso upraviceni.

Leto ima v povpre¢ju 255 delovnih dni in 6 praznikov, kar znaSa 21,25 delovnih dni na
mesec oziroma 174 ur. Zaposlenemu obi¢ajno pripada 20 dni placanega dopusta, kar
pomeni 160 ur v letu, kar znaSa 13,33 ure na mesec. Pri zaposlenemu zatorej upoStevam
187,33 ure na mesec, saj je teoreticno placani dopust tudi strosek delodajalca. Za obdobje
placanega dopusta ali praznikov sicer redno zaposleni ne prejme placila za malico, vendar

je ta stroSek v primerjavi s celotnim izracunom zanemarljiv:

- Mminimalni stroski za malico zna$ajo 3,57 EUR/dan,
- placani letni dopust, preracunan na en mesec, traja 20 dni/ 12 = 1,67 dni,
- izra¢un: 3,57 EUR/dan x 1,67 dni =5,95 EUR.

ODb koncu izracuna stroS§kov delodajalca za redno zaposlenega zaradi malice bi lahko odstel
5,95 EUR, Kar pa je pravzaprav zanemarljivo. Za izhodis¢e sem torej vzel neko delo, ki
mora biti opravljeno v celoti, ne glede na to, kdo ga opravlja. Teoreti¢no gledano moramo
zato upostevati Se obdobje dopusta in denimo praznikov, ker tedaj redno zaposlenega
dejansko ni na delovnem mestu in bi moral zaposleni za opravljanje tega dela placati

nekoga drugega (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti 2014).
Izracun stroSkov delodajalca s Studentom
Pri izraCunu za zaposlene Studente davka nisem obracunal, saj so ve¢ja podjetja obic¢ajno

tudi zavezanci za DDV, tako da je le-ta delodajalcu povrnjen. Uposteval sem minimalno

urno postavko za delo studenta, ki znasa 4,5 EUR bruto. Izracun prikazuje Tabela 3.12.
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Tabela 3.12: Stroski delodajalca v primeru Studentskega dela

Plac¢a zaposlenega Stevilo delovnih ur X urna postavka
Studenta: 174 ur x 4,5 EUR/h =783,00 EUR
Dajatve delodajalca: - koncesijska (16 %) = 125,28 EUR

- dodatna koncesijska (2 %) = 15,66 EUR
- prispevki za poSkodbe pri delu (0,53 %) = 4,14 EUR
- prispevki za zdravstveno zavarovanje (6,36 %) = 49,80 EUR
- prispevki za P1Z (8,85 %) = 69,30 EUR
Skupaj: 264,18 EUR

Vir: E-Studentski servis (2016).

Ocenjen minimalni mese¢ni stroSek delodajalca z zaposlenim Studentom tako znasa

1047,18 EUR mesecno.

Izracun stroSkov delodajalca z zaposlenim

V izraunu je bila obravnavana minimalna placa, ki velja od januarja 2015 dalje in znasa
790,73 EUR bruto. Povpre¢no stevilo delovnih dni v mesecu (glede na celo leto) je 21,75,
povprecno $tevilo delovnih ur v mesecu pa 174 ur. Redno zaposlenemu s petimi delovnimi
dnevi v tednu na leto pripada minimalno 20 delovnih dni dopusta ali 13,33 ure povprec¢no
na mesec. V letu 2016 je vseh delovnih dni (vklju¢no s prazniki) 261 oziroma v povprecju
174 ur na mesec ob 40-urnem tedenskem delovniku. Teoreti¢no gledano moramo na koncu
izraGuna delovnim dnem pristeti Se dneve dopusta, ki gredo pravzaprav tudi pod stroske
delodajalca. Tako dobim za izhodiS¢e izraCuna stroskov delodajalca z redno zaposlenim
23,42 dneva oziroma 187,33 ure mese¢no. Na taksen nacin sem delo redno zaposlenega in
zaposlenega Studenta preracunal na isti imenovalec. StroSek delodajalca je zato izraZen v
EUR in se nanasa na enako koli¢ino in vrsto dela za obe ciljni skupini. Tabela 3.13
prikazuje ocenjene stroSke delodajalca z redno zaposlenim. Pri tem je upoStevana tudi
minimalna kilometrina, ki pripada zaposlenemu v primeru stalnega prihoda na delo in z
dela (0,18 EUR/km), za razdaljo pa sem uposteval kilometre iz ZelezniSke postaje
Ljubljana do letaliS¢a JoZeta Pucnika. DolZina poti prek avtoceste znaSa v eno smer 32

kilometrov (Viamichelin 2016). Kakor je Ze uvodoma omenjeno, je izraun zgolj
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informativne narave, saj se viSina kilometrine bistveno razlikuje glede na kraj bivanja

redno zaposlenega.

Tabela 3.13: Stroski delodajalca z redno zaposlenim

Stroski minimalnega regresa za 21,75 dneva x 3,57 EUR/dan = 77,65 EUR

prehrano med delom: (SVIZ, 2016)

Strosek prevoza: Kilometrina v primeru prevoza z dela in na delo:
0,18 EUR/km x 32 km x 2 = 11,52 EUR/dan
=345,60 EUR na mesec (Racunovodja.com, 2016b)

Skupaj materialni stroski: 423,25 EUR

StroSek regresa: 65,89 EUR

(Minimalni regres je 790,73 EUR, kar znasa
mese¢no 65,89 EUR.)

Vir: Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (2016).

Osnovni minimalni stroSek delodajalca na mesec tako znasa: 423, 25 EUR + 65,89
EUR + (790,73 EUR x 1,161) = 1406,32 EUR.

Minimalni bruto pla¢i sem dodal Se prispevke (16,1 %), ki jih mora placati delodajalec
(Racunovodja.com 2016a). Konénemu znesku moramo fiktivno dodati Se placani dopust,
ki prav tako spada pod strosek delodajalca. 1zhajam iz zneska 1406,32 EUR in ga delim s
Stevilom dni v mesecu (30 dni). Tako dobim minimalni dnevni strosek delodajalca z redno
zaposlenim, ki znaSa 46,88 EUR. Delodajal¢ev strosek zaradi placanega dopusta (20 dni)
tako na mesec znasa 1,67 dneva x 46,88 EUR = 78,13 EUR. Ker redno zaposleni za
obdobje placanega dopusta ne prejema minimalnega regresa za prehrano, na podlagi Ze
navedenih minimalnih stro§kov malice od izratunanega zneska odsStejem 5,95 EUR in tako
dobim 78,13 EUR — 5,95 EUR = 72,18 EUR, kar predstavlja minimalni mese¢ni stroSek
delodajalca zaradi placanega dopusta. ViSina minimalnih stroskov delodajalca z redno
zaposlenim tako v kon¢ni fazi znasa 1406,32 EUR + 72,18 EUR = 1478,50 EUR. Tabela
3.14 prikazuje primerjavo minimalnih mese¢nih stroskov delodajalca z redno zaposlenim

in zaposlenim Studentom.
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Tabela 3.14: Primerjava minimalnih meseé¢nih stroskov delodajalca

Delovno razmerje Stroski/mesec
Zaposleni Student 1047,18 EUR
Redno zaposleni 1478,50 EUR

S pomocjo tabele 3.14 lahko izratunamo in priblizno ocenimo, da so stroSki delodajalca z

redno zaposlenim za kar 41,2 % visji od stroSkov, ki jih ima z zaposlenim Studentom.

Smiselna je tudi teoreticna primerjava neto place redno zaposlenega in zaposlenega
Studenta. Zakonsko dolo¢ena minimalna neto placa redno zaposlenega znasa 561,46 EUR
na mesec (Racunovodja.com 2016a). Za primerjavo ocenimo $e neto prejemke zaposlenega
Studenta za opravljeno isto koli¢ino dela, z upostevanjem dajatev Studenta (15,5 %): 4,5
EUR/h x 174 h = 783 EUR mesecno — 15,5 % = 661,635 EUR. Ce zneske medsebojno
primerjamo (Tabela 3.15), ugotovimo, da so za opravljanje istega dela stroski delodajalca z
redno zaposlenim bistveno vi§ji, medtem ko le-ta prejme nizjo plaéo v primerjavi s

Studentom.

Tabela 3.15: Minimalni mese¢ni stroski delodajalca v primerjavi z neto placo delavca

Delovno razmerje Stroski Neto placa
delodajalca/mesec delavca/mesec

Zaposlen student 1047,18 EUR 661,635 EUR

Redno zaposleni 1478,50 EUR 561,46 EUR

Ce bi zeleli na isti imenovalec postaviti tudi dejanske prejemke zaposlenih, moramo
izracunati, koliko znaSa povecanje stroSkov delodajalca z redno zaposlenim iz tega
naslova. Denimo, da zelimo izenaciti neto izplacilo place na visino, ki jo prejme zaposleni
student (661,635 EUR). Ce Zelimo, da enako plado prejme tudi redno zaposleni, se strosek
delodajalca teoreticno povisa na 1742,29 EUR, kar znasa dodatnih 17,84 %. Ko na koncu
seStejemo oba odstotka, ki se nanaSata na visje stroske delodajalca z redno zaposlenim,

dobimo 41,2 % + 17,84 % = 59,04 %.
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Kot sem ze uvodoma omenil, gre izklju¢no za oceno, zadnjo primerjavo pa sem izpostavil
zato, ker se zadovoljstvo zaposlenih, ki ga preuc¢ujem v uvodnem delu, nanasa tudi na
zadovoljstvo s placo. Iz tega razloga je predpostavka zadnjega izraGuna temeljila na
dejstvu, da sta npr. obe ciljni skupini enako zadovoljni, ¢e prejmeta enako visino izplacila.
V kon¢nem izracunu lahko tako ocenimo, da je strosek delodajalca z redno zaposlenim kar

59,04 % visji od stroska, ki ga ima z zaposlenim Studentom.

3.6.5 Ovrednotenje hipotez in ugotovitve

Na podlagi empiri¢nega dela sem zaradi preglednosti ze sproti vrednotil hipoteze glede na
obravnavano tematiko ter istocasno razlagal razloge za tovrstne izide. Za lazji pregled ob
koncu navajam Se Tabelo 3.16, ki prikazuje pregled hipotez in njihovo ovrednotenje.
Potrjene so hipoteze H2, H4 in H5, medtem ko sta hipotezi H1 in H3 zavrnjeni. Hipoteza
H6 je zaradi vzrokov, ki sem jih navajal parcialno med interpretacijo rezultatov ankete,

deloma potrjena.

Tabela 3.16: Ovrednotenje hipotez diplomskega dela

Sifra Hipoteza Ovrednotenje

H1 Dodatna izobrazevanja v podjetju redno zaposlenim kot | Zavrnjena.
zaposlenim Studentom predstavljajo oviro pri izboru tovrstnega

delovnega mesta.

H2 | Zaposleni Studentje z delovnim mestom kabinskega osebja upajo Potrjena.

tudi na kasnejSo zaposlitev.

H3 | Zadovoljstvo zaposlenih Studentov v okviru dela kabinskega | Zavrnjena.

osebja je bistveno manjse od zadovoljstva redno zaposlenih.

H4 Redno zaposleni kot tudi zaposleni Studentje so v sploSnem Potrjena.
zadovoljni z obliko izobraZevanja ter usposabljanja, ki ju podjetje

ponuja.

H5 Redno zaposleni menijo, da so njihove kompetence dovolj razvite Potrjena.

za opravljanje tega dela.

H6 | Zaposleni Studentje bi Zeleli imeti bolj poglobljena izobrazevanja Deloma

na temo poklica, ki ga opravljajo. potrjena.
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Dodatna izobrazevanja v podjetju redno zaposlenim kot tudi zaposlenim Studentom ne
prestavljajo ovire pri izboru dela ¢lana kabinskega osebja (H1), saj kandidati ze ob prijavi
to¢no vedo, kakSne so zahteve in kaj morajo izpolniti, da lahko to delo tudi opravljajo.
Kakor navaja Kohont (2005, 7), v tem primeru klju¢no vlogo odigrajo delovno specifi¢ne
kompetence, ki jih zaposleni pridobijo ob sklenitvi delovnega razmerja ter jih, kakor
doloc¢ajo predpisi in zahteve, morajo tudi nadgrajevati oziroma obnavljati. Vzporedno z
vecanjem obsega znanj prek izobrazevanj in usposabljanj se zaposleni pocutijo tudi bolj
kompetentne za opravljanje tega poklica. 1z tega razloga smo potrdili tudi hipotezo 5, Ki
trdi, da »redno zaposleni kot tudi zaposleni Studentje menijo, da so njihove kompetence
dovolj razvite za opravljanje tega dela«. Izobrazevanja in usposabljanja so namre¢ nujna,
nivo znanja pa strogo predpisan v okviru glavne vizije podjetja, ki stremi k vzpostavljanju
varnostne kulture. V primeru, da kandidat ne bi imel zahtevanih kompetenc, ga podjetje v
tem primeru sploh ne bi zaposlilo. Prav tako je nujno tudi obnavljanje znanja za
podaljsanje licence. Poleg tega sem namre¢ tudi prek intervjujev izvedel, da je delovna
doba (»seniority«) oziroma da SO izkuS$nje tiste, ki imajo odlo¢ilni pomen pri prehodu na
vi§je delovno mesto, zato si zaposleni prizadevajo, da so ¢im bolj sposobni za opravljanje
tega dela. Vzporedno s tem si je mogoce razlagati tudi izid hipoteze 4, ki trdi, da »so redno
zaposleni kot tudi zaposleni Studentje v splosnem zadovoljni z obliko izobrazevanja ter
usposabljanja, ki ju podjetje ponuja«. Kot je razvidno iz intervjujev, se namre¢ zaposleni
zavedajo, da je tudi znanje tisto, ki jim omogoca ali prehod na visje delovno mesto ali
pridobitev redne zaposlitve. Vsi zaposleni so isto¢asno omenili tudi navduSenje nad
prakticnim delom usposabljanja, ki je dejansko povezan z njihovo strastjo do letenja, ki so

jo tudi mo¢no izrazili prek anketnih odgovorov.

Na temo izobrazevanj se prav tako nanaSa hipoteza 6, ki trdi, da »bi zaposleni Studentje
zeleli imeti bolj poglobljena izobraZzevanja na temo poklica, ki ga opravljajo«. Hipotezo
smo deloma potrdili, saj so se pojavila razhajanja v pojmovanju izobrazevanj. Zaposleni
Studentje sicer menijo, da so redna in obnavljalna izobrazevanja kvalitetna in dovolj
obsezna, istoCasno pa si mocno Zelijo dodatnih neformalnih oblik izobraZevanja, npr.
dodatno ucenje tujih jezikov, te¢aj samoobrambe in podobno. S tem ko tega primanjkuje,
se vsekakor zaposleni Studentje pocutijo kot manjvredna delovna sila, v katero delodajalec
ne vlaga, saj z njo nima resnih in dolgoro¢nih namenov. Problematika je tako skladna s
teorijo Kanjuo Marcele in Ignjatovica (2004, 245), ki prek raziskav pomembno opozarjata

na neustrezne oziroma »neprijazne« oblike fleksibilnega zaposlovanja ter na togost
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slovenskega trga pri dojemanju tovrstnih oblik »prijaznega« tipa. »Prijazne« fleksibilne
oblike zaposlovanja naj bi namre¢ zabrisale meje v primerjavi s t. i. »tradicionalno« obliko
redne zaposlitve in prav vsakemu zaposlenemu omogocile enake moznosti, s spostovanjem
njihove osebne blaginje. Na podlagi vseh omenjenih dejstev smo hipotezo 6 deloma
potrdili, zagotovo pa bi bili rezultati bolj nazorni, ¢e bi uvodoma jasno definirali obliko

izobrazevanja.

Skladno s teorijo fleksibilnega zaposlovanja bi lahko trdili, da je, kakor navaja hipoteza 3,
»zadovoljstvo zaposlenih Studentov v okviru dela kabinskega osebja bistveno manjse od
zadovoljstva redno zaposlenih«, vendar so raziskave to trditev popolnoma ovrgle.
Pricakovati bi bilo, da so Studentje v sploSnem manj zadovoljni, saj jim delo prek
Studentskega servisa ne omogoc¢a niti enakih bonitet niti varnosti, kakor to omogoca
zaposlitveno razmerje redno zaposlenim. Negativni izid hipoteze 3 je mogoce potrditi s
teorijo, ki jo zagovarjajo Cardon in sodelavci (2009, 527), pa tudi Drnovsek in sodelavci
(2016, 205), ki trdijo, da je strast do specificnega dela tista, ki deluje kot gonilna sila,

zaradi katere je posameznik bolj motiviran, usmerjen k ciljem in tudi bolj zadovoljen.

Ob razumevanju razmeroma nefleksibilnega trga delovne sile v Sloveniji z moc¢no
zakoreninjenimi kulturnimi vzorci (Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ 2004, 245), ki so veljali se
tedaj, ko je bila prevladujoca zaposlitev za nedolocen delovni €as s polnim delovnim
Casom, lahko razumemo tudi potrditev hipoteze 2, ki trdi, da »zaposleni Studentje z
delovnim mestom kabinskega osebja upajo tudi na kasnejso zaposlitev«. 1zid podkrepi tudi
dejstvo, da podjetje vlaga v izobrazevanja zaposlenih, za katere je potem tudi smiselno, da

po dolo¢enem ¢asu zaposli.
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4 SKLEP

Diplomsko delo je v teoreticnem delu jasno poudarilo pomen izobrazevanj in usposabljanj
v okviru delovnih mest — Se posebej tedaj, ko gre za specificna znanja. Vsako uspe$no
podjetje pa stremi k temu, da ima ¢im bolje strokovno usposobljen kader, saj je to tisti
dejavnik, kar dandanes organizacijam omogoca vi§jo konkuren¢no prednost. Razvoj
¢loveskih virov kot zapleten mehanizem znotraj podjetja tako postaja klju¢nega pomena.
Poleg izobrazenega kadra pa je pomembno tudi to, da ima organizacija za vsako delovno
mesto jasno opredeljene zahtevane kompetence in jih med razvojem oziroma
izpopolnjevanjem kadra tudi spremlja. V podjetjih s kompleksno strukturo zaposlenih,
kakr$no je Adria Airways, d. d., je tovrstni pristop Se toliko pomembnejsi. Delo kabinskega
osebja, ki je predstavljeno v zacetku empiricnega dela, je zelo specificno ter zato
nadzorovano in uravnavano s strogo predpisanimi pravili in zahtevami. Zaposleni morajo
izpolnjevati razli€ne ravni kompetenc, svoje znanje pa morajo nenehno izpopolnjevati in
obnavljati. Urejen sistem, ki deluje znotraj podjetja, je nujen za zagotavljanje varnosti

potnikov kot poglavitnega cilja.

S poglobljeno raziskavo na podlagi anket, intervjujev in ocene stroSkov sem priSel do
medsebojno razmeroma skladnih zakljuc¢kov, ki so mi omogocili, da sem lahko kriti¢no
ovrednotil uvodoma zastavljene hipoteze. V splosnem sem ugotovil, da podjetje Adria
Airways, d. d., predstavlja kompleksen, zaprt, strog in discipliniran sistem, Cesar se vsi
zaposleni dobro zavedajo in ga zato tudi spoStujejo. V nasprotju s tem pa podrocje dela
kabinskega osebja omogoc¢a dobre medsebojne odnose in zanimivo delo ter zato tudi

veselje in zadovoljstvo.

Podjetje izvaja kakovostna in poglobljena zakonsko predpisana izobrazevanja, ki so pogoj
za opravljanje tega dela. Tako redno zaposleni kot tudi Studentje se zavedajo nujnosti
tovrstnih izobraZevanj in usposabljanj ter zahtevanih kompetenc za pridobitev specifi¢nega
delovnega mesta. Velika zelja po napredovanju se kaze tako pri redno zaposlenih kot tudi
pri zaposlenih Studentih, vendar se podjetje drzi svojih nacel kadrovanja in zato redno ne
zaposluje mnoZi¢no, kar morda prinasa edini vir nezadovoljstva pri zaposlenih Studentih. Z
vidika Studentov in vsesplosne druzbe posledi¢no prihaja do problema t. i. »umetnega«

podaljSevanja Studija, tovrstni principi s strani podjetja pa so povsem jasni, saj so stroski z
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redno zaposlenimi bistveno visji kot z zaposlenimi $tudenti. Vodilni se namre¢ jasno
zavedajo, da zaradi zanimivosti dela vec¢ina Studentov ta poklic opravlja z velikim veseljem

in strastjo ter da je za to pripravljena svoj Studentski status tudi umetno podaljSevati.

Do zanimivih ugotovitev sem prisel na podro¢ju kompetentnosti zaposlenih. Kljub temu da
se obe ciljni skupini dobro zavedata pomembnosti in nujnosti izobrazevanj, se zaposleni
Studentje pocutijo veliko bolj kompetentne pri opravljanju tega dela kot redno zaposleni.
Ce rezultate primerjam z odgovori kadrovske sluZbe, postane povsem jasno, zakaj je
glavno merilo za prehod na vi§je mesto t. i. »seniority« oziroma delovna doba. Z
opravljanjem specificnega dela kabinskega osebja na podlagi usposabljanj in izkusenj
zaposlenim tudi raste nivo lastne presoje svoje kompetentnosti. Clani kabinskega osebja z
daljSo delovno dobo se glede na vse mogoce nevarnosti tega dela veliko bolj zavedajo
pomembnosti izkusenj, dodatnih izobrazevanj in usposabljanj. Podjetje povsem upravi¢eno
redno zaposluje tiste ¢lane kabinskega osebja, ki so na tem delovnem mestu prisotni dlje
Casa. Posledicno so jasni tudi rezultati, ki kaZejo na to, da podjetje premalo upoSteva

izkazano uspesnost posameznika.

Ne glede na kljucne ugotovitve bo zaradi nujnosti doslednega upostevanja Zakona o
delovnih razmerjih podjetje moralo poskrbeti tudi za vse tiste zaposlene, s katerimi nima
sklenjene pogodbe o redni zaposlitvi. Pri odlocitvi za vrsto delovnega razmerja se bo
podjetje moralo jasno opredeliti tudi do definicij fleksibilnih oblik dela, predvsem tistih, ki
zaposlenim omogocajo enake pravice, stopnjo avtonomije, socialno varnost in spostovanje
njihove osebne blaginje. Za doseganje jasnih in dolgoro¢nih ciljev podjetja so namrec¢

potrebne spremembe prav na tem podrocju.

Raziskavo tako lahko sicer posploSimo v okviru tocno tega delovnega mesta, ne more pa
opisati splo$nega stanja in razlik med zaposlitvenimi razmerji v Republiki Sloveniji. V
prihodnje bi bilo morda smiselno razdeliti zaposlene studente med redne in izredne ter tako
ugotoviti, kolikSen je dejanski potencialni delez tistih, ki morda S$tudij »umetno«
podaljSujejo. NanaSajo¢ se na kompetentnost in podrocje izobraZevanja bi bilo zanimivo
tudi ugotoviti stopnjo in vrsto formalne izobrazbe zaposlenih ter tako ugotoviti, v kolik$ni
meri se formalna izobrazba zaposlenih ¢lanov kabinskega osebja tudi kakor koli navezuje

na vrsto dela, ki ga opravljajo.
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PRILOGE

Priloga A: Vprasanja za intervju

ZAPOSLENI — oseba A in oseba B

Ali mi lahko na kratko opisete, kako poteka vaSe delo?
Kaj vas najbolj navdusuje pri vaSem delu?

Kako ste zadovoljni s svojim urnikom? Kdo ga doloc¢a in po kakSnem kljucu so doloceni
termini?

Kako ste zadovoljni z izobrazevanji (usposabljanji)?

Imate moznost kaks$nih drugih neobvezujo¢ih izobrazevanj?

Kako dojemate svoje odnose z ostalimi sodelavci?

Se je mogoce med sodelavci tudi dogovarjati glede terminov dela?

Kako ste zadovoljni s svojo placo?

KADROVSKA SLUZBA oseba B (Op.: na nekatera vprasanja nisem dobil odgovora)

Ali obstaja kak$na poklicna kvalifikacija, ki ima prednost pri pridobitvi delovnega mesta
¢lana kabinskega osebja?

Kaksno poklicno kvalifikacijo in katere kompetence mora imeti bodoc¢i ¢lan kabinskega
osebja?

Na kakSen nacin potekajo prakti¢na izobrazevanja (usposabljanja) za kabinsko osebje?
Kako ocenjujete pridobljeno znanje kabinskega osebja?

KolikSen deleZ kabinskega osebja je redno zaposlenih in koliko je zaposlenih Studentov?
Kaksna je razlika med prejemki redno zaposlenih in zaposlenih Studentov?

Na kakSen nacin podjetje obracuna prejemke redno zaposlenih in zaposlenih Studentov?
Kaksni so pogoji za napredovanje na visjo pozicijo v okviru tega delovnega mesta?
Kako lahko zaposleni $tudent pride do redne zaposlitve?

Kaksen je delovni ¢as ¢lanov kabinskega osebja?

Koliko delovnih dni imajo ¢lani kabinskega osebja in koliko pla¢anega dopusta?

Kako pogosto potekajo redna izobrazevanja (usposabljanja) za ¢lane kabinskega osebja?
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Priloga B: Anketni vprasalnik za redno zaposlene . . .
http://mojaanketa.si/surveys/send/578203508/print/

MojaAnketa.si 09/07/2016 17:18

Kabinsko osebje - REDNO ZAPOSLENI

Pozdravljeni sodelavci in sodelavke,

lepo vas naprosam za izpolnitev ankete, ki se nahaja na spodnji povezavi in bo pripomogla k
analizi podatkov za moje diplomsko delo v okviru Fakultete za druzbene vede. Anketa je povsem
anonimna in vam ne bo vzela ve¢ kot 5Sminut ¢asa. Tisti, ki bi vas zanimali rezultati ankete, lahko
preprosto odgovorite na ta e-mail in vam jih bom ob koncu tudi posredoval.

Iskreno se vam zahvaljujem za sodelavanje,
Miha Kahric¢

Vnesite svoje informacije:

Spol
Starost

1. Koliko casa Ze traja vase delovno razmerje v podjetjem Adria Airways d.d.?

Ll do 6 mesecev
' 1do3leta
3do5let
5do 10 let
vec kot 10 let

o O

2. Delo kabinskega osebja se razlikuje od marsikaterega drugega dela. Je zelo specificno.
Ocenite vase zadovoljstvo z opravljanjem tega dela.

Popolnoma Nisem Delno sem . Zelo
. . - Zavodoljen .
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen i zadovoljen
/-a /-a /-a /-a

Koliko ste v sploSnem

zadovoljni z delom, ki ga a O O ]
opravljate?

Ste zadovoljni z vasim
delovnim ¢asom?

Ste zadovoljni s
pestrostjo oziroma O O O O O
zanimivostjo vasega dela?

3. Ocenite vase zadovoljstvo s placo v tem podjetju.

Popolnoma Nisem Delno sem . Zelo
A ; : Zavodoljen :
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen - zadovoljen
/-a /-a /-a /-a

Moje zadovoljstvo s

placo: - [
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4. Ocenite vase zadovoljstvo z IZOBRAZEVANJI IN USPOSABLJANJI v okviru vasega delovnega
mesta.
Splohse ne  Ne strinjam ‘s Popolnoma se
s Strinjam se. oo
strinjam. se. strinjam.

Na usposabljanjih je

znanje dovolj kvalitetno a w
in nazorno podano.

Na usposabljanjih sem
pridobil-a dovolj znanja,
da se pocutim sposoben
/-a opravljati svoje delo.
Nadrejeni so vedno na
voljo, Ce potrebujem
dodatna pojasnila v zvezi
Z Znanjem.

Dodatna izobraZevanja in
obnavljanje znanja se a a
izvajajo dovolj pogosto.
Izobrazevanja in
usposabljanje se mi zdijo
klju¢nega pomena za
opravljanje tega dela.

5. Zelel /-a bi imeti bolj pogosta in poglobljena obnovitvena izobrazevanja na teme znanja
potrebnega za ta poklic.

J pA
] NE

6. V okviru svoje sluzbe bi Zelel-a obiskati izpopolnitvne tecaje tujih jezikov.

) pA

[ NE
7. Kaj vam je najbolj VSEC pri vasem delu v okviru podjetja Adria Airways d.d.? (ve¢ moznih
odgovorov)

L1 pester urnik

L1 specifika dela kabinskega osebja (potovanje z letalom, delo s strankami,...)

LI viSina place
ugodnosti in nagrade

1 O

! odnos s sodelavci

I redna izobrazevanja

8. Kaj vam NI VSEC oziroma VAS MOTI pri vasem delu v okviru podjetja Adria Airways d.d.?
(ve¢ moznih odgovorov)

L) nestanovit urnik

[ specifika dela kabinskega osebja (potovanje z letalom, delo s strankami,...)
L1 prenizke place

L1 premajhne ugodnosti in nagrade

L) odnos s sodelavci

L) zahtevnost pristopnih (zacetnih) izobrazevanj

[l pogostost dodatnih izobrazevanj

L1 odnos nadrejenih do zaposlenih

Ll dejstvo, da podjetje ne zaposluje

9. Ali menite da podjetje pri napredovanju uposteva izkazano uspesnost posameznika?

Ll pA I NE
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10. Ali verjamete v to, da boste ohranili redno zaposlitev tudi v prihodnosti v okviru tega
podjetja?

L pA
1 NE

11. Kaksne so vase ZELJE pri razvoju vase kariere v tem podjetju? (ve¢ moznih odgovorov)

L1 veéanje obsega mojih znanj, sposobnosti in ves¢in.
! napredovanje na visje delovno mesto.
pridobitev zaposlitve za nedoloéen ¢as, oziroma ohranitev le-te.
v tem podjetju ne Zelim razvijati svoje kariere.
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Priloga C: Anketni vprasalnik za zaposlene Studente
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Kabinsko osebje - STUDENTJE

Pozdravljeni sodelavci in sodelavke,

lepo vas naprosam za izpolnitev ankete, ki se nahaja na spodnji povezavi in bo pripomogla k
analizi podatkov za moje diplomsko delo v okviru Fakultete za druzbene vede. Anketa je povsem
anonimna in vam ne bo vzela ve¢ kot 5minut ¢asa. Tisti, ki bi vas zanimali rezultati ankete, lahko
preprosto odgovorite na ta e-mail in vam jih bom ob koncu tudi posredoval.

Iskreno se vam zahvaljujem za sodelavanje,

Miha Kahric¢

Vnesite svoje informacije:

Spol SR
Starost

1. Koliko c¢asa Ze traja vase delovno razmerje v podjetjem Adria Airways d.d.?

L1 do 6 mesecev
-1 1do3leta

L) 3do5let

L) 5do 10 let

L vec kot 10 let

2. Delo kabinskega osebja se razlikuje od marsikaterega drugega dela. Je zelo specificno.
Ocenite vase zadovoljstvo z opravljanjem tega dela.

Popolnoma Nisem Delno sem ; Zelo
: < " Zavodoljen .
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen s zadovoljen
/-a /-a /-a /-a

Koliko ste v splosnem

zadovoljni z delom, ki ga a a O ] O
opravljate?

Ste zadovoljni z vasim - . 0
delovnim ¢asom? - o ) i
Ste zadovoljni s

pestrostjo oziroma O O ]
zanimivostjo vasega dela?

O

3. Ocenite vase zadovoljstvo s placo v tem podjetju.

Popolnoma Nisem Delno sem ; Zelo
: : ; Zavodoljen ;
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen L% zadovoljen
/-a /-a /-a /-a

Moje zadovoljstvo s - . - = -
placo: ' -
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4. Ocenite vase zadovoljstvo z IZOBRAZEVANJI IN USPOSABLJANJI v okviru vasega delovnega

mesta.
Sploh se ne  Ne strinjam

strinjam. se.

Strinjam se. Popo!n(.)ma €

strinjam.
Na usposabljanjih je
znanje dovolj kvalitetno
in nazorno podano.

- C = -

Na usposabljanjih sem
pridobil-a dovolj znanja,
da se pocutim sposoben
/-a opravljati svoje delo.
Nadrejeni so vedno na
voljo, ¢e potrebujem
dodatna pojasnila v zvezi
Z Zznanjem.

Dodatna izobrazZevanja in
obnavljanje znanja se
izvajajo dovolj pogosto.
Izobrazevanja in
usposabljanje se mi zdijo - -
klju¢nega pomena za - .
opravljanje tega dela.

5. Zelel /-a bi imeti bolj pogosta in poglobljena obnovitvena izobrazevanja na teme znanja
potrebnega za ta poklic.

= DA

LONE

6. V okviru svoje sluzbe bi Zelel-a obiskati izpopolnitvne tecaje tujih jezikov.

L) DA
I NE

7. Kaj vam je najbolj VSEC pri vasem delu v okviru podjetja Adria Airways d.d.? (ve¢ moznih
odgovorov)

L1 pester urnik
L specifika dela kabinskega osebja (potovanje z letalom, delo s strankami,...)

L1 vi§ina place
I ugodnosti in nagrade

Ll odnos s sodelavci

redna izobrazevanja

8. Kaj vam NI VSEC oziroma VAS MOTI pri vasem delu v okviru podjetja Adria Airways d.d.?
(ve¢ moznih odgovorov)

nestanovit urnik

L1 specifika dela kabinskega osebja (potovanje z letalom, delo s strankami,...)
L1 prenizke place
premajhne ugodnosti in nagrade

L) odnos s sodelavci

LI zahtevnost pristopnih (zaCetnih) izobrazevanj

pogostost dodatnih izobrazevanj
L odnos nadrejenih do zaposlenih

dejstvo, da podjetje ne zaposluje

9. Ali menite da podjetje pri napredovanju uposteva izkazano uspesnost posameznika?

I\DA ] NE

96



http://mojaanketa.si/surveys/send/578256554/print/
MojaAnketa.si  09/07/2016 17:14

10. Ali upate na pridobitev redne zaposlitve v okviru tega podjetja?
-] DA
L NE
11. Kaksne so vase ZELJE pri razvoju vase kariere v tem podjetju? (ve¢ moznih odgovorov)
Ll vecanje obsega mojih znanj, sposobnosti in vescin.
Ll napredovanje na visje delovno mesto.

I pridobitev zaposlitve
L v tem podjetju ne Zelim razvijati svoje kariere.

97



Priloga D: Vloga za potrdilo kabinskega osebja

AGENCIJA ZA CIVILNO LETALSTVO CAA
CIVIL AVIATION AGENCY, SLOVENIA

Vloga za izdajo potrdila kabinskega osebja

CC
Application form for issue of cabin crew attestation

Osebni podatki viagatelja
Applicant's personal particulars

Ime in priimek kandidata(-ke):
Applicant's first and last name:

Datum rojstva (dd/mm/Illl): Kraj rojstva:

Date ofbirth (dd/mm/yyyy) Place of birth:
Drzavljanstvo:

Nationality:

Naslov:

Address :

Telefonska sStevilka: Elektronska posta:
Telephone number: E-mail address:

Naziv operatorja zaposlitve:
Operator of employment:

V primeru, da prosilec za izdajo potrdila kabinskega osebja Ze ima izdano dovoljenje kabinskega osebja na podlagi
Pravilnika o strokovni izobrazbi, izpitih in dovoljenjih za delo ¢lanov posadke letal (Uradni list SFRJ, st. 2/80, 31/80,
53/80, 43/81, 10/85, RS st. 3/00, 57/02, 44/10), izpolni tabelo 2, v nasprotnem primeru izpolni tabelo 4.

- Podatki o veljavnem dovoljenju kabinskega osebja

Stevilka dovoljenja

Datum izdaje

Veljavnost dovoljenja

Podpis viagatelja
Signature of the Applicant

Kraj in datum: Podpis kandidata:
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Kontrolni seznam kvalifikacij kabinskega osebja , ki sodeluje pri komercialnih zraénih

prevozih (oznadci): Da/ Ne/
Checklist for qualification of cabin crew involved in commercial air transport operations Yes No
(tick as checked):

Minimalna starost kandidata za pridobitev potrdila kabinskega osebja je vsaj 18 let: o o

Minimum age of the candidate for cabin crew attestation is at least 18 years

Potrdilo o opravljenem preizkusu znanja za pridobitev potrdila kabinskega osebja o o

Certificate of knowledge exemination for cabin crew attestation

Splosno teoreti¢no znanje o letalstvu in letalskih predpisih, ki zajema vse elemente, pomembne za
naloge in odgovornosti, ki se zahtevajo od kabinskega osebja o o
General theoretical knowledge of aviation and aviation regulations covering all elements relevant to
the duties and responsibilities required from cabin crew

Komunikacija

Communication 2 H
Zacetni tec¢aj o ¢loveskih dejavnikih (HF) v letalstvu in skupnem delu v pilotski kabini (CRM) o o
Introductory course on human factors (HF) in aviation and crew resource management (CRM)

Oskrba potnikov in nadzor nad kabino o o
Passenger handling and cabin surveillance

Zdravstveni vidik za letalsko osebje in prva pomoc o o
Aero-medical aspects and first aid

Nevarno blago v skladu z veljavnimi tehni¢nimi pravili ICAO O o

Dangerous goods in accordance with the applicable ICAO Tehnical Instructions

Splosni varnostni vidiki v letalstvu, vklju¢no s poznavanjem dolo¢b Uredbe (ES) st. 300/2008

General security aspects in aviation, including awarness of the provisions laid down in Regulation O O
(EC) No 300/2008

Usposabljanje za boj z ognjem in dimom O o
Fire and smoke training

Usposabljanje za prezivetje o o

Survival training

Pomembno pravno obvestilo! / Important legal notice!

Agencija omeji, zacasno odvzame ali prekli¢e, kot je ustrezno, potrdilo kabinskega osebja v primeru (i) pridobitve
potrdila s predlozitvijo ponarejenih dokazil; (ii) pri poneverbi certifikata; (iii) da imetnik licence ne izpolnjuje vec
ustreznih zahtev Dela-CC; (iv) pri neizpolnjevanju ustreznih operativnih zahtev; (v) pri dokazani zlorabi ali neposteni
uporabi certifikata in (vi) podobnih primerih, v skladu s predpisi, ki veljajo in se uporabljajo v Republiki Sloveniji.
Agency shall limit, suspend or revoke as applicable a cabin crew attestation in the following circumstances: (i)
obtaining the attestation by falsification of submitted documentary evidence; (ii) falsification certificate records; (iii)
the licence holder no longer complies with the applicable requirements of Part-CC; (iv) non-compliance with the
applicable operational requirements and (v) in similar circumstances, in accordance with national law national law of
the Republic of Slovenia.

Izpolni CAA
Fullifiled by the CAA

Referencna stevilka potrdila
Certificate Reference Number:

Serijska Stevilka potrdila:
Certificate Serial Number:

Datum izdaje:
Date of Issue:

Postopek vodil-a Podpis pooblascene osebe
Administrative action was taken by Signature of the authorized person
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Priloga E: Transkripti opravljenih intervjujev

Intervju z redno zaposlenim ¢lanom kabinskega osebja (opravljen osebno). V nadaljevanju

navajam zapiske opravljenega intervjuja v izvorni obliki.

Redno zaposleni ¢lan kabinskega osebja — oseba A

Ali mi lahko na kratko opisete, kako poteka vaSe delo?

Zjutraj se javimo v bazo. Tam nas seznanijo s posebnostmi letov. Na letalu potem preverimo
opremo in kabino. Potem potniki vstopajo in moramo seveda pregledati karte. Pomagamo jim
tudi pri zlaganju rocne prtljage. Ves cas moramo po posebnih postopkih potnike obvescati o

dogajanju, jim dajati navodila v zvezi z varnostjo in podobno.

Pred vzletom, ko se letalo premika, jim predstavimo varnostne ukrepe, ce letalo ni opremljeno

z videoprikazom.

Med letom jih prav tako opozarjamo v skladu s predpisi. Obvezno je tudi javljanje v bazo.
Med letom jim tudi postrezemo s hrano in pijaco na ustaljen nacin ter poskrbimo za njihovo

udobje in varnost. Ves ¢as smo na voljo potnikom in ostalim delom posadke.

Kaj vas najbolj navdusuje pri vaSem delu?

Letenje. Vsekakor letenje. Vsec mi je tudi to, da se dobro razumem s sodelavci in da delujemo
kot »team«. Glede na to, da Adria ni tako veliko podjetje, kot so npr. druge letalske druzbe,

sem med seboj tudi dobro poznamo, kar je Se bolje.

Kako ste zadovoljni s svojim urnikom? Kdo ga doloc¢a in po kakSnem kljucu so doloceni

termini?

urnik je, kakrsen pac je. Doloca ga planska sluzba prek programov. Ti programi so narejeni
tako, da avtomatsko dolocijo maksimalen cas letenja, ure pocitka in ostale podrobnosti.
Termini dela so pri nas po sistemu 4-2-4-2-4-3, kar pomeni 4 delovni dni, 2 prosta, 4 delovni

dni, 2 prosta, 4 delovni dni, 3 prosti dnevi in potem se to ponovi. Temu se rece »blok«.

100



Kako ste zadovoljni z izobrazevanji (usposabljanji)?

Izobrazevanja so cisto OK. Brez njih tako in tako ne bi mogli opravljati tega poklica. Je
dobro tudi, da osvezis znanje vsake toliko casa, prav tako pa je to potrebno za podaljsanje
licence. Zanimiva so prakticna usposabljanja, kjer se dejansko simulirajo nesrece (npr.
takrat, ko gremo v Frankfurt v simulator).

Imate moznost kak$nih drugih neobvezujocih izobrazevan;j?

Ja, smo imeli, vendar redko. Tecaj samoobrambe je bil zelo zanimiv, in nekaj smo imeli tudi
na temo psihologije, v smislu dela s strankami. Bi bilo dobro, ce bi imeli Se vec taksnih
izobrazevanj.

Kako dojemate svoje odnose z ostalimi sodelavci?

Jaz se dobro razumem s sodelavci. To mi je v bistvu zelo pomembno. Seveda obstajajo tudi

izjeme, ki so pac malo samosvoji, ampak pozitivna energija ostalih prevlada.

Se je mogoce med sodelavci tudi dogovarjati glede terminov dela?

Formalno se to sicer ne dela, ampak mi se med seboj dogovorimo, tako da lahko tudi en

drugega nadomesca, kar je dobro.

Kako ste zadovoljni s svojo placo?

Jaz sem zelo zadovoljen s svojo placo.

Zaposleni Student — oseba B

Kaj vas najbolj navdusuje pri vasem delu?

To, da letim. To sem si od nekdaj zelela.
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Kako ste zadovoljni s svojim urnikom? Kdo ga doloca in po kak$nem kljucu so dolo¢eni
termini?

Z urnikom sem zadovoljna, doloca mi ga planska sluzba, glede na to, kako planirajo studente,
saj smo v primerjavi z zaposlenimi omejeni s casom dela. Najveckrat nadomescamo takrat, KO
nas rabijo. Véasih sem delala vec, sedaj pa delam manj. Studentje pa v splosnem delamo na

krajsih letih.

Kako ste zadovoljni z izobrazevanji (usposabljanji)?

Véasih izobrazevanja vzamejo veliko casa, ampak tako je, so pac nujna. Nikjer drugje se tega
ne bi mogli nauciti. InStruktorji predavajo jasno, je pa dobro, da imamo tudi obnavljalne
tecaje, tako da lahko ves cas ponavljamo, saj vcasih kaj pozabis na zacetku, ker je veliko
informacij. Jih pa seveda moras znati, saj drugace ne mores opraviti licence.

Imate moznost kaks$nih drugih neobvezujo¢ih izobrazevanj?

Ne, nimamo. V tem casu, ko sem jaz tukaj, jih nismo imeli. Bi bilo pa zelo dobro, da bi bila,

vsaj kaksen tecaji tujih jezikov.

Kako dojemate svoje odnose z ostalimi sodelavci?

Na zacetku sem se pocutila malce zgubljeno, saj nisem poznala nikogar. Scasoma Smo se

spoprijateljili, tako da med nami vladajo dobri odnosi.

Se je mogoce med sodelavci tudi dogovarjati glede terminov dela?

Ne, ne mores se dogovarjati. Zelo tezko. Stvari so vnaprej planirane.

Kako ste zadovoljni s svojo placo?

Nekako sem zadovoljna s svojo placo, si pa Zelim, da bi me tudi enkrat zaposlili, saj kot

zaposlen prejemas dosti visjo placo in dodatke.
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Kadrovska sluzba — oseba C

(Op.: delne odgovore sem prejel prek e-poste v obliki brosur — internega gradiva, katerega
vsebino navajam tudi v diplomskem delu, nekatere informacije pa sem pridobil prek

telefonskega razgovora.)

Ali obstaja kak$na poklicna kvalifikacija, ki ima prednost pri pridobitvi delovnega mesta

¢lana kabinskega osebja?

Med kandidati ne delamo razlik. Izpolnjevati morajo razpisne pogoje. Vsekakor pa nas bolj
zanimajo tisti, ki se Solajo na strojni fakulteti, Se posebej na smeri letalstvo. Vendar kljub
temu ni receno, da kandidat ustreza za pozicijo c¢lana kabinskega osebja, saj mora

izpolnjevati vse pogoje.

Kaksno poklicno kvalifikacijo in katere kompetence mora imeti bodoc¢i ¢lan kabinskega

osebja?

Razpisni pogoji so strogo doloceni. Po e-mailu vam bom poslala tisto gradivo, v kateremu

pise natancno, kaksni SO pogoji.

Na kakSen nacin potekajo prakti¢na izobrazevanja (usposabljanja) za kabinsko osebje?
Prakticna usposabljanja potekajo Ze med samim predavanjem (npr. prva pomoc in podobno),
posebej pa potekajo prakticna usposabljanja za razlicne primere evakuacije. Vsi clani
kabinskega osebja enkrat na stiri leta obiscejo tudi Lufthansino bazo v Frankfurtu, kjer
poteka usposabljanje v simulatorju za primere nesrec.

Kako ocenjujete pridobljeno znanje kabinskega osebja?

Nasi clani  kabinskega osebja so izjemno strokovno usposobljeni, kar potrjuje tudi

izpolnjevanje vseh pogojev za pridobitev in obnovitev licence (poslan formular prek e-poste).

Kolik$en delez kabinskega osebja je redno zaposlenih in koliko je zaposlenih Studentov?
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(Nisem dobil odgovora.)

Kaksna je razlika med prejemki redno zaposlenih in zaposlenih Studentov?

(Poslana preglednica prek e-poste, ki jo navajam med tekstom — za redno zaposlene.)
Studentje so placani na uro letenja, pri cemer se delovni ¢as racuna na minuto natancno. Ta
zacne teci tedaj, ko se prizgejo motorji letala, in konca tedaj, ko se le-ti izkljucijo. Student
prejme tudi povracilo stroskov prevoza ter provizijo od prodaje na letalu (Sky shop).

Kaksni so pogoji za napredovanje na visjo pozicijo v okviru tega delovnega mesta?

Zaposleni Student lahko zaseda zgolj delovno mesto CCM2, CCM1 lahko postane le redno
zaposleni ¢lan kabinskega osebja. Visina delovne dobe (seniority) odigra kljucno viogo
(poslan Flight attendant manual — interno gradivo).

Kako lahko zaposleni student pride do redne zaposlitve?

S prijavo na razpisano delovno mesto in z izpolnjevanjem zahtevanih pogojev.

Koliko delovnih dni imajo ¢lani kabinskega osebja in koliko pla¢anega dopusta?

Maksimalno Stevilo delovnih dni za zacasno delo je doloceno v skladu z Zakonom o delovnih

razmerjih. Studentje nimajo placanega dopusta. Placani so samo na uro letenja.

Kako pogosto potekajo redna izobrazevanja (usposabljanja) za ¢lane kabinskega osebja?

(Nisem dobil odgovora.)
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